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국 문 초 록
  본 연구는 성과주의 인사제도의 도입에 미치는 결정요인이 민간
부문과 공공부문 간에 어떠한 차이를 갖고 나타나는지를 비교 분석
하고자 하였다. 
  많은 선행연구들은 성과주의 인사제도의 도입 결정요인을 분석함
에 있어서 민간/공공부문을 구분하지 않고 전체를 대상으로 분석하
거나, 민간부문 또는 공공부문만을 대상으로 분석하고 있다. 또한 
성과주의 인사제도와 관련하여 공공부문과 민간부문을 비교한 연구
들은 대부분 성과주의 인사제도의 운영 실태를 분석함에 그칠 뿐, 
그 도입과정에 영향을 미치는 요인까지 분석하지는 않고 있다. 이와 
더불어, 여러 성과주의 인사제도들의 도입 여부의 총합 건수를 종속
변수로 하여 분석하거나 특정 제도 한 두개만을 대상으로 분석하고 
있는 것이 일반적이다. 따라서 본 연구는 공공부문과 민간부문 간의 
조직 차이에 따라 성과주의 인사제도의 도입 수준과 결정요인이 달
라지며, 개별 제도의 특성에 따라서도 그 제도의 도입 여부에 영향
을 미치는 요인이 달라질 것이라는 가정에서 출발하였다.
  본 연구의 종속변수는 연봉제, 성과배분제, 목표관리제, 다면평가
제, 발탁승진제 등 대표적인 성과주의 인사제도의 도입 여부를 나타
내는 더미변수이다. 한편, 제도 도입에 영향을 미치는 결정요인이 
크게 합리성 관점과 정당성 관점으로 구분된다고 보는 기존 선행연
구들을 따라, 합리성 관점에서 시장경쟁수준, 차별화전략 채택여부
를, 정당성 관점에서 공공부문 여부, 조직규모, 인사부서의 전문성을 
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독립변수로 채택하였다. 마지막으로 통제변수는 조직연령과 노동조
합 유무로 설정하였다. 본 연구에서는 2009년 사업체패널데이터에서 
민간부문 1,621개 기업, 공공부문 116개 기업 총 1,737개의 기업을 
대상으로 하여 분석하였다. 이들을 대상으로, 다중회귀분석과 로지
스틱 회귀분석을 실시하였다. 
  본 연구의 주요 결과를 정리하면 다음과 같다. 첫째, 성과주의 인
사제도는 대부분 공공부문에서 도입이 더 적극적이나, 목표관리제나 
발탁승진제처럼 개별 제도의 특성에 따라 민간부문과 공공부문 간
에 큰 차이가 없는 것으로 나타나기도 한다. 둘째, 합리성 관점보다
는 조직규모, 인사부서의 전문성과 같은 정당성 관점의 요인들이 성
과주의 인사제도 도입에 유의한 정(+)의 영향을 크게 미치며, 특히 
공공부문에서 그러한 경향이 더욱 두드러지는 것으로 확인되었다. 
그러나 이 역시 개별제도의 특성에 따라, 특히 민간/공공의 조직문
화 차이에 따라 영향요인이 달라질 수 있는 것으로 나타났다. 
 결론적으로, 본 연구에서는 성과주의 인사제도는 민간/공공부문 간 
조직정체성 및 내외부 환경에 의해 도입 여부에 영향을 받으며, 이
는 다양한 성과주의 인사제도에 따라 서로 다르게 나타날 수 있다
는 점을 발견할 수 있었다. 이는 향후 민간 또는 공공부문의 어느 
기업이 성과주의 인사제도를 도입, 운영하는 과정에서 고려해야 할 
핵심 요인들을 파악하는 데 하나의 방향성을 제시할 수 있을 것이
다.
주요어 : 성과주의 인사제도, 공공부문, 민간부문, 결정요인 
학  번 : 2010-22194
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제 1 장 서론
 제 1 절 연구목적 및 필요성 
   본 연구는 성과주의 인사제도 도입 결정요인을 분석하고, 민간 
부문과 공공부문 간에 성과주의 인사제도 도입 영향요인이 어떠한 
차이를 보이는지에 대해 규명하고자 한다. 
   1997년 외환위기 이후 우리나라에서는 민간부문을 중심으로 경
영전반, 특히 인사관리에 있어서 강도 높은 경영혁신이 추진되어 왔
다(박우성․노용진,2001). 대부분의 기업들은 과거 연공주의에 의한 
통제중심적 인사관리에서 탈피하여, 구성원의 몰입과 참여를 통한 
조직성과의 향상에 초점을 둔 고성과형 인적자원관리로 전환하였다. 
공공부문의 경우에도 신공공관리(NPM)에 대한 관심이 증가하면서, 
2000년대 중반 이후부터 정부의 성과관리 강화 정책기조와 민간기
업의 변화 흐름에 따라 성과관리에 기반한 각종 인적자원관리 제도
를 도입하기 시작하였다. 100인 이상 사업체를 대상으로 노동부가 
실시한 조사에 따르면, 성과주의 인사관리의 대표적인 제도인 연봉
제의 도입비율이 IMF 직전 1.6%에서 99년 15.1%, 02년에 32.3%, 
04년에 41.9%, 06년에 48.4%로 급속히 증가하고 있는 것으로 나
타났고, 이러한 증가추세는 지금까지도 계속 확대되고 있을 것으로 
8
보인다(대한상공회의소,2008). 이는 성과주의 인사관리의 성공적인 
운영이 향후 우리나라 기업의 국제경쟁력 강화와 경영성과에 매우 
중요한 요인이 될 수 있음을 보여준다. 
  그러나, 우리나라의 성과주의 인사제도는 그 도입 과정에서 IMF 
이후 기업 생존차원에서 단기 성과 확보를 위해 직급파괴, 연봉제, 
인센티브제, 스톡옵션 등 미국식 성과주의를 그대로 답습, 채택하는 
경향이 두드러졌다. 단기간에 미국식 성과주의가 도입되면서 우리의 
사회문화적 특성과 마찰을 일으키고, 제도 정착이 지연되는 사례가 
빈번하게 발생했다. 2004년 12월 노동연구원의 한 조사결과에 따르
면 연봉제를 도입한 기업들의 노동생산성이 산업 전체 평균보다 낮
아 연봉제가 오히려 노동생산성에 악영향을 미친 것으로 밝혀졌다
(대한상공회의소,2008). 성과 향상을 위해 도입한 미국식 성과주의 
인사제도가 도리어 도입 과정에서의 시행착오로 성과에 부정적인 
영향을 미치는 모순을 낳고 있는 것이다. 
    특히 공공부문에서 추진한 제도들은 현실과의 차이로 인해 실
질적인 성과개선으로 이어지지 못하는 경우가 많다. 공공부문, 특히 
정부와 민간 기업체의 성격을 혼합적으로 갖고 있는 공공기관의 경
우, 제도적 동형화 압력에 의해 급격히 도입된 성과주의 인사제도가 
본연의 목적을 상실하고 제대로 작동하지 못하는, 이른바 ‘상징적 
동조’ 내지는 ‘디커플링(decoupling) 현상이 빈번하게 나타나고 있
다(김동배,2010; 정장훈,2013). 그 원인은, 민간기업과는 달리 공공부
문이 수익성 외에 공익성을 지향하는 조직특성 및 한국 고유의 행
정문화를 갖고 있는 동시에, 정부 정책과 법적, 규제적 제도, 사회적 
기대 등 제도적 압력에 순응해야 하는 데서 찾을 수 있다(권해
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수,2005).   
   새로운 경영기법이나 제도의 도입 및 확산은 다양한 관점에서 
설명될 수 있으나 효율성을 추구하는 합리적 선택 관점과 환경으로
부터의 압력을 강조하는 정당성 관점에서 설명하는 것이 일반적이
다(노용진 외,2003; 권소영․김성국,2012; 이규용․김동원,2001; 정장
훈,2013). 혁신의 초기 단계에서 혁신을 주도하는 기업들의 경우 합
리적 선택에 의해 혁신적 인사제도를 도입할 가능성이 크지만 특정 
인사제도가 어느 정도 도입된 이후에는 제도적 압력에 의해 그러한 
제도들이 확산될 수 있다(유규창․박우성,2007) 특히 공공부문의 조직
들의 인사관리 혁신은 전략적인 선택이라기보다 외부환경으로부터
의 정당성 확보가 더 중요한 요인으로 작용했다는 사실은, 여러 선
행연구들을 통해 밝혀진 바 있다(장용석 외,2008; 정장훈,2013).  
   제도 도입 과정에서의 시행착오는 필수불가결한 과정이나, 보다 
낮은 비용과 노력으로 이를 해소하고 제도를 조기에 정착하여 토착
화하기 위해서는 도입 이전에 제도와 조직특성․조직문화간 정합성 
등을 충분히 검토하는 과정이 필요하다. 따라서, 성과주의 인사제도
의 도입 수준이 어떤 요인들에 의해 설명될 수 있는지를 분석하는 
일은 최근의 성과주의 인사제도의 현주소를 파악하고, 제도의 효과
적 정착을 위한 방안을 모색하는 데 매우 중요한 공헌을 할 것이다. 
합리적․전략적 선택과 외부로부터의 정당성 확보에 의한 선행요인들
이 성과주의 인사제도의 도입과 어떤 관계를 가지며, 무엇이 주요한 
결정요인인지 밝혀낸 연구는 부족한 실정이다.
   따라서 본 연구는 합리적 선택이 강조되고 요청되었던 경제위기 
이후의 인사관리 변화 흐름 속에서, 민간부문과 공공부문의 성과주
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의 인사제도가 합리적 선택 관점과 제도적 동형화 관점에 따른 요
인들에 의해 도입․확산되는지를 실증적으로 검증하고 비교함으로써, 
민간부문에 비해 공공부문에 더욱 크게 나타나는 시행착오인 디커
플링 현상의 원인을 밝히고 그 해결방안의 초석을 마련해볼 수 있
을 것이다.  
   이러한 차원에서 본 연구의 목적을 정리하면 다음과 같다. 성과
주의 인사제도 도입에 영향을 미친 요인들을 선행연구에 기반하여 
살펴보고, 민간부문과 공공부문에서 결정요인들이 성과주의 인사제
도 도입에 미치는 영향을 체계적으로 비교, 분석하고자 한다. 
 제 2 절 연구의 대상과 방법
  이를 위해, 본 연구에서는 선행연구 고찰을 통한 문헌연구 및 설
문조사 결과에 의한 실증연구 방법을 실시하였다. 먼저 다양한 문헌
의 고찰을 통해 성과주의 인사제도 도입 결정요인들을 도출하였다. 
또한 이를 통해 설정된 연구모형 및 가설에 따라 국내 민간기업과 
공공기관의 성과주의 인사제도 도입과 그 운영 실태에 대해 한국노
동연구원이 2009년 실시한 사업체패널조사 결과 중심으로 실증적으
로 비교 분석하고자 했다. 상관관계분석, OLS 회귀분석 및 로지스틱 
회귀분석 등 통계분석을 위하여 STATA 12.0 통계프로그램을 이용하
였다. 
  사업체패널조사는 한국노동연구원에서 노동수요, 고용구조 등 실
태를 파악하여 노동시장 정책 수립을 위한 기초자료로 활용하기 위
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해 2005년을 시작으로 2년에 1회씩 격년으로 실시하고 있는 패널조
사이다. 사업체패널조사는 설문참여기관의 조직명을 코드로 표시하
였기 때문에 구체적으로 어떤 조직이 포함되어 있는지는 알 수 없
지만, 지역적으로는 전국적으로 분포되어 있다. 2009년도 사업체패
널조사 대상은 민간부문 1,621개, 공공부문 116개로 총 1,737개 사업
장이다. 여기서의 공공부문은 일반정부부문이 아닌 준공공부문에 해
당되는 공공기관만을 의미한다.
  본 연구는 다음과 같이 구성되어 있다. 제2장에서는 성과주의 인
사제도, 전략적 선택이론과 제도적 동형화 이론에 대한 이론적 배경
을 검토하고, 성과주의 인사제도 도입 결정요인에 대한 선행연구에 
대해 살펴본다. 제3장에서는 앞서 살펴본 이론적 배경과 선행연구를 
토대로 연구모형과 연구가설을 설정하고 변수에 대해 정의한다. 제4
장에서는 연구대상에 대한 일반현황 분석, 기술통계 분석, 변수간 
상관관계 분석 및 회귀분석 등을 실시하여 연구가설을 검증한다. 마
지막으로 제5장에서는 본 연구의 결론으로 전체 연구결과를 요약하
고 연구의 의의를 살펴본 후, 연구의 한계 및 향후 연구과제 등에 
대해 제시할 것이다. 
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제 2 장 이론적 논의와 선행연구 검토 
 본 장에서는 성과주의 인사제도의 도입배경, 구성요소, 전략적 선
택이론과 제도적 동형화이론 등 이론적 배경을 검토하고 성과주의 
인사제도 도입 결정요인에 대한 선행연구를 살펴보고자 한다.  
 제 1 절 성과주의 인사제도에 관한 이론적 논의
  
  1. 성과주의 인사제도의 개념 및 구성요소 
  기업의 경영관리에 대한 관점이 1970년대 통제(control)에서 몰입
(commitment)으로 변화하면서(Walton,1985), 고몰입․고참여 인사제도
들을 포괄하는 고성과형 인적자원관리가 새로운 패러다임으로 대두
되었다. 고성과형 인적자원관리는 기업의 성과를 높이는 것으로 규
명된 인사관리제도나 정책을 지칭하는 용어로 미국의 노동부가 명
명한 고성과 작업시스템(HPWS, High Performance Work System)에
서 비롯된 것이다(김기태,1999). 즉, 고성과형 인적자원관리는 기존의 
전통적인 연공서열형 인사관리와는 달리 개인이나 집단의 성과를 
평가와 보상에 적극적으로 연계․반영하는 고성과형 인적자원관리의 
제도 및 관행을 의미한다(유규창․박우성,2007). 
  Delery&Doty(1996)가 분류한 3가지 전략적 인적자원관리 연구 유
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형 중 보편적 접근법(universalistic approach)에 따르면, 조직이 처한 
상황이나 조직 유형, 전략과는 관계없이 일반적으로 더 높은 조직성
과를 창출하는 최선의 인적자원관리 관행(best practices)가 존재한
다. Huselid(1995)는 장기적으로 지속적인 경쟁우위를 보유하게 하는 
고성과형 인적자원관리 관행으로 엄격한 선발, 성과와 연동된 보상, 
광범위한 교육훈련, 공식적인 정보공유, 직무설계, 고충처리, 경영참
가, 고용보장 등을 제시하였다. Pfeffer(1998) 또한 조직의 우수성을 
확보할 수 있는 최선의 인적자원관리 활동을 고용보장, 선별적 채
용, 자율적 직무설계, 성과연계보상, 광범위한 교육훈련, 지위격차의 
해소, 정보공유 등의 7개 요소로 제시하고, 이러한 관행들을 조직 
내에서 효과적으로 활성화시킬 수 있는 기업은 인적자원을 통한 경
쟁력 확보가 가능하다고 보았다. 이와 마찬가지로 Combs et 
al.(2006)은 인센티브 보상, 훈련, 보상수준, 참여, 선발, 내부승진, 
HR계획, 탄력적 근무(flexible work), 고과, 고충처리, 팀, 정보공유, 
고용안정 등 13개를 고성과형 인적자원관리 관행으로 선정한 바 있다. 
  본 연구에서는 이러한 고성과형 인적자원관리에 기반하여 실제 
기업체에서 활용되고 있는 제도들을 성과주의 인사제도로 정의하였
다. 앞에서 살펴본 바와 같이 성과주의 인사제도의 구성요소에 대해
서는 학자마다 다양한 의견을 보이고 있으나, 보편적 접근법을 취하
는 연구들을 종합해보면 성과주의 인사제도의 공통된 구성요소는 
선별적 채용, 공식적 교육훈련, 성과평가, 보상관리로 정리할 수 있
다(정권택 외,2008; Huselid,1995; MacDuffie,1995)
  첫째, 선별적 채용은 우수한 인력을 확보하는 한편 조직 구성원의 
이직의사를 감소시키고 근로의욕을 고취하는 데 기여하기 때문에 
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조직의 경영성과에 긍정적인 영향을 미치게 된다(Becker&Huselid,1998). 구
체적으로는, 수시채용 및 경력사원 채용을 강화하고, 전문성․창의성 
중심의 선발 기준을 적용하는 것을 들 수 있다.
  둘째, 공식적 교육훈련은 많은 전략적 인적자원관리 연구들에서 
구성원의 능력과 조직몰입을 향상시켜 경영성과를 높이는 데 영향
을 미치는 인사제도로 본다(Arthur,1994; Becker&Huselid, 1998). 공
식적 교육훈련은 교육훈련 종류, 대상 및 내용, 시간․횟수, 교육훈련 
전담자 및 전담부서 유무, 핵심인력 육성프로그램 실시 여부 등으로 
측정되는 것이 일반적이다. 
  셋째, 성과평가는 조직 구성원의 능력과 성과를 평가할 측정기준
을 파악하고 그러한 기준에 따라 평가함으로써 구성원의 능력과 경
영성과를 향상시키는 것을 목적으로 하고 있다(황창연,2002). 성과평
가가 경영성과의 향상에 기여하려면, 무엇보다도 명확한 성과목표의 
설정과 더불어 목표설정 및 평가과정에 구성원이 참여해야 하며, 보
상과 처벌이 평가와 유기적으로 연계되어 있어야 한다(정권택 
외,2008). 이러한 성과평가 제도는 목표관리제(MBO) 및 다면평가 실
시여부, 인사고과 결과 공개 여부 등으로 측정될 수 있다. 
  넷째, 보상관리는 우수한 인적자원을 조직 내로 유인하고 구성원
들이 높은 성과를 내도록 동기유발을 하기 위해 제공하는 금전적 
보상과 유형적인 서비스 혜택 등을 의미한다(정권택 외,2008). 성과
주의 인사제도에서 주로 활용되는 보상제도로는 연봉제, 성과급제, 
성과배분제, 직능급제, 스톡옵션, 발탁승진제 등으로 다양하다. 
  기존 연구에서 밝히고 있는 한국 기업의 성과주의 인사제도에 대
한 정의는 <표 1>과 같다. 대부분 성과에 기반한 평가, 보상, 승진
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구분 정의 주요 구성요소
삼성경제연구소
(2002)
Ÿ 개인과 팀이 달성한 실적
과 연계하여 급여, 승진 
등의 보상을 실시하는 인
사시스템






Ÿ 기업의 성과를 높인다고 












Ÿ 채용관리에서는 경력직 및 
비정규직 채용으로 인한 
고용의 유연화를 추구
Ÿ 임금관리에서는 성과에 기
반한 보상을 통해 임금의 
유연화를 확보
Ÿ 고용의 유연화




Ÿ 성과를 중시하는 지침원리
를 가지고 있으며, 이 원리
가 평가, 보상, 육성 및 승
진 등 각 인사기능의 정책
에 반영되고 이를 실현하기 
위해 구체적인 제도를 선택
하고 실행해 나가는 시스템
Ÿ 수시 및 경력사
원 채용







Ÿ 기존의 전통적인 연공서열
형 인적자원관리와 대비되
는 개념으로 개인이나 집
단의 성과를 평가와 보상




에 대해서는 공통적으로 언급하고 있으나, 채용, 교육․훈련, 퇴직 등 
그 외의 요소에 대해서는 선별적으로 정의하고 있다(김성수,2010)
<표 1> 성과주의 인사제도에 대한 다양한 정의들 
* 출처 : 김성수(2010)
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   본 연구에서는 성과주의 인사제도의 도입 및 운영실태를 분석하
고 있는 선행연구들이 가장 많이 분석대상으로 삼고 있는 대표적인 
성과주의 인사제도인 연봉제, 목표관리제(MBO), 성과배분제, 다면평
가제, 발탁승진제도를 중심으로 이들 제도의 도입 결정요인을 살펴
보고자 하였다.  
 
   가. 연봉제와 성과배분제
 
  연봉제는 학자에 따라 다양하게 정의되는데, 일반적으로 연봉제란 
개개인의 능력, 실적 및 공헌도에 대한 평가와 개별계약에 의하여 
연감액이 결정되는 능력중시형 임금지급 형태로, 개인의 업무성과에 
따라 임금이 차별화되는 성과급제도라 할 수 있다(배귀희․강여
진,2010). 즉, 연봉제는 개인이 일을 잘한 정도에 따라 임금 인상을 
차등화하는 제도로, 개인의 성과를 자극하는 동기부여효과를 갖는
다. 특히 공공부문에서의 연봉제는 기존의 연공주의적 경직성에서 
탈피하여 성과주의로의 이행을 통한 경영혁신의 일환으로서, 성과주
의에 토대를 두어 개인의 능력, 실적, 공헌도를 평가하고 계약에 의
하여 연간 임금액이 결정되는 임금체계로 정의된다. 
 한편, 성과배분제는 개인성과에 따라 임금인상이 연동되는 연봉제
와는 달리 집단 성과에 따라 지급되는 인센티브로, 생산성 향상에 
따른 수익을 종업원들과 공유함으로써 경영자들의 관심과 목표를 
더 잘 확인시켜주며, 더 높은 생산성을 통하여 단위비용을 절감시키
고자 하는 모티베이션의 기능을 하게 된다(Kendrick,1987; 유규창․박
우성,2007). 연봉제와 구분되는 성과배분제의 주요한 특징은 사전에 
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보상 규모가 결정되어 있는 것이 아니라 사후적 성과에 따른 변동
적 임금이라는 것이다. 따라서, 조직 구성원들의 직무 수행에 대한 
동기부여를 통해 조직생산성 향상, 경영성과 증대 등을 가져올 수 
있다. 실제로 박우성(1998) 등의 많은 선행연구들은 성과배분제가 종
업원의 태도개선, 기업의 생산성 향상 등 조직성과 증대에 긍정적인 
영향을 미치고 있음을 밝혀낸 바 있다. 
   나. 목표관리제 
 목표관리제(management by objective)는 목표설정, 의사결정에의 
참여, 목표달성에 대한 피드백의 세가지 요소로 구성되어 있고
(Rodgers&Hunter,1991), 이들이 조직성과에 긍정적인 영향을 미친다. 
목표관리제는 조직의 목표를 달성하기 위한 하나의 방식으로서, 전
체 구성원의 참여를 통해 조직이 성취하고자 하는 목표를 설정한 
후, 그 결과를 다시 목표설정에 환류하는 일련의 순환과정이라 할 
수 있다. 목표관리제는 일의 과정보다는 결과를 중시하며, 개인별 
목표 수립과정에서 구성원의 자율성과 참여를 강조한다(김경
한,2005). 
   다. 다면평가제 및 발탁승진제
   다면평가제는, 다수의 평가자가 모든 평가방향에서 개인을 평가
하는 제도로, 관련부문의 상급자, 동료, 하급자 및 고객에 의한 평가
를 모두 포함한다. 다면평가제는 기존에 상급자에 의해 이루어지던 
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평가제도의 한계를 극복하기 위해 고안된 제도로, 다양한 시각에서
의 정보획득과 개인의 성과에 대한 종합적인 판단을 가능하게 한다. 
특히 다면평가제는 기존의 평가방법의 한계를 극복하기 위하여 고
안된 제도로, 다양한 시각에서의 정보획득과 개인의 성과에 대한 종
합적 판단을 가능하게 한다(조홍주,2007). 다면평가제는 조직구성원
의 능력 및 리더십 개발, 또는 승진과 성과상여금 지급, 보직관리 
등 업적평가 목적에서 사용되는데(이승계,2005), 공공부문의 경우 주
로 후자의 목적에서 다면평가제가 실시되고 있다. 
  한편 발탁승진제도는 근무연한, 해당 직급에서의 체류년수, 연령 
등에 관계 없이 성과가 우수한 직원을 조기에 승진시키는 제도로, 
조직원의 사기를 향상시키고 능력개발에 기여할 수 있다는 장점을 
갖는다. 
  많은 전략적 인적자원관리 연구에서는 앞에서 살펴본 성과주의 
인사제도들 간의 적합성 또는 상호 보완적인 효과가 조직 성과에 
매우 중요한 영향을 미친다는 점을 강조하고 있다(Barney&Wright, 
1998; Huselid,1995; MacDuffie,1995, 유규창,박우성,2007). 이러한 관
점에서 연봉제, 성과배분제, 목표관리제, 다면평가제, 발탁승진제는 
개별제도 각각의 효과보다는 동시에 도입되어 운영되는 경우에 더 
큰 효과를 낼 것으로 기대할 수 있다. 따라서 본 연구에서는 성과주
의 인사제도 각각의 도입 여부와 더불어 이들 제도의 도입 여부를 
지수화하여 구성한 경우를 종속변수에 포함시켰다. 
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  2. 공공기관의 성과주의 인사제도 
   해방 이후 1950년대 말까지 한국 정부는 일본인으로부터 이양 
받은 사업체를 공공기관으로 전환하여 운영하였다. 이후 1960년대부
터는 민간 자본이 부족한 상황에서 조속한 경제 개발을 위해 수자
원공사, 포항제철, 도로공사 등 공기업을 적극적으로 설립 운영하였
고 이 과정에서 정부는 예산이나 사업 계획 등을 사전에 통제하고 
관리하는 형태를 취하게 되었다(김재훈․최홍석,2007). 1970년대 후반
부터 시장역량과 경제규모가 커져감에 따라 정부는 공공기관의 내
부관리에 자율성을 부여하기 시작하였다. 따라서 정부부문의 팽창과 
더불어 공공기관의 역할 증대에 따라  PPBS, PBS, ZBB 등의 성과관
리 시스템이 효율적 내부관리를 위해 도입․운영되어 왔다. 이후 1990
년대에 이르러 공공부문의 비효율을 시정하고 생산성을 증대시키고
자 하는 신공공관리(NPM)적 사조가 유입되고 1997년 외환위기를 겪
으면서 공공기관에 대한 성과의 중요성이 크게 부각되었다. 
   공공기관은 공공부문 전체에 대한 정부 정책에서 자유롭지 못하
며, 공공부문에 속하는 모든 조직은 정부 정책이 부여하는 제도적 
합리성에 순응해야 한다(배귀희․강여진,2010). 공공구분의 성과 증
진이라는 전 국민적 관심이 확대되는 과정에서 정부 중심으로 성과
관리제도의 도입 및 정착을 위한 다양한 노력들이 전개되어 왔다.
(박해육, 2005). 신공공관리에 입각한 공공부문 개혁추세에 따라, 
공공기관 내부관리에 있어서 투입물 통제를 줄이고 산출물/결과에 
대한 통제에 중점을 두는 등 성과관리를 강조하는 움직임이 나타나
게 되었다(김재훈․최홍석,2007).  
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   공공부문에서는 1995년 ‘특별상여수당’이라는 명칭으로 도입된 
공무원 성과급제도와 더불어 1998년 국민의 정부에서 공무원 연봉
제를 도입하기 시작하면서 연봉제 및 성과배분제 등이 급속히 확산
되었다(김동배,2010; 임채홍,2011). 또한 2010년 6월 기획재정부는 
‘공공기관 성과연봉제 권고안’을 심의, 의결하여 2010년 말까지 행
정 지도적 성격의 권고안 형식으로 도입계획을 발표함으로써 연봉
제 확산을 더욱 촉진해왔다(기획재정부 보도자료,2010). 목표관리제
는 1998년 행정자치부에 의해 확정된 목표관리제 도입계획에 따라, 
1999년 전 자치단체에 실시되었다. 다면평가제 역시 2003년 3월 
참여정부 출범 직후 발표된 ‘참여정부 출범에 따른 인사운영 지침’
에 따라 실적중심 인사관리의 일환으로 공공부문에 확산되기 시작
하였다. 이들 제도는 모두 정부의 상명하달식 정책 지침에 따라 공
공기관에 도입, 확산되기 시작했다는 특징을 갖고 있다. 한편 발탁
승진제의 경우에는 2000년 기획재정부의 ‘우수공무원 발굴을 위한 
특별승진제 운영지침’에 기반하여 도입, 확대되기 시작했으며, 공공
기관의 경우에는 2006년 한국토지공사를 시작으로 확산되어왔다.
  정부 및 공공부문에 성과주의 제도를 도입하려는 시도는 공공조
직과 민간조직이 본질적으로 차이가 없거나, 적어도 차이점 보다는 
유사성이 더 크다는 논리에 기반하고 있다. 그러나 민간부문과 공공
부문의 차이를 강조하는 사람들은 민간부문의 기법이나 제도를 공
공부문에 무분별하게 적용할 경우에는 공공부문의 본질적 가치가 
간과될 위험이 있다고 주장한다(한인섭,2006). 특히 성과주의에 기
반한 제도의 경우에는, 공공/민간이라는 조직특성의 차이로 인해 동
일한 유인체제를 도입한다고 하더라도 그 효과는 다를 수 있고 특
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히 공공부문에서는 업무특성상 매뉴얼에 따라 이루어지기 때문에 
동일분야에서 개인간 차등을 두기 어려우며 객관적 업무평가가 어
렵기 때문에 더욱 그러하다(임채홍,2011). 이러한 배경에서, 민간의 
관리제도를 공공부문에 적용할 경우에 정치적 저항이 야기될 수 있
음을 지적하고 이러한 문제점을 완화하기 위한 전제조건으로 공공
부문의 고유한 특성들을 감안해야 한다. 
   행정학에서 널리 알려진 Sayre(1953)의 명제인 “공공조직과 민
간조직은 모든 중요하지 않은 면에서 기본적으로 유사하다”와 같
은 맥락에서, 민간기업과 공공기관은 조직을 둘러싼 환경과 조직 자
체의 특성에 있어서 중요한 차이를 갖고 있다. 공공기관의 인적자원
관리가 민간기업과 차이를 보이는 원인 역시 이러한 두가지 관점에
서 찾을 수 있다. 
   먼저, 조직 환경적 측면에서 공공기관은 민간기업과 다음과 같은 
차이를 갖는다. 공공기관은 민간에 비해 인력운용, 인사규칙, 인건
비, 채용 등 관리상에 법적인 제약이 심하고 상위기관의 감독 하에 
놓여있다. 이는 기관 자체의 수익성이나 효율성 측면과는 동떨어지
게 국회에 의한 통제 등의 절차적 민주성이 요구되는 경우가 있다
는 것을 의미한다.(강혜진,2012). 또한, 공공기관은 상위기관, 국민, 
정당, 언론, 시민단체 등 다양한 주체들에 의한 통제의 대상이 되고 
있다. 대통령의 공약이나 정책 추진 의지에 따라 공공기관의 내부자
원 관리에 관리상의 제약이 가해지는 것은 물론, 공공기관의 인적자
원관리 제도가 심심찮게 언론 등에 오르내리기도 한다.  이러한 외
부적 압력과 더불어 민간기업의 인적자원관리가 공공기관에 제도적 
동형화 요인으로 작용하게 되는 경우가 많다(Dimaggio and Powell, 
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1983) 성과에 기반한 유인체계 적용을 위해서는 조직의 자율성과 신
축성이 요구되는데, 공공조직은 공식적, 법적 환경과 정부의 통제에 
의해 자율성과 신축성에 많은 제약과 한계를 안고 있다(한인
섭,2006;Rainey,1997). 또한 성과주의 인사제도를 위해서는 결과에 대
한 보상과 처벌이 적절하게 이루어져야 하는데, 공공부문의 활동은 
본질적으로 타인과의 유기적인 연계 속에서 이루어지기 때문에 개
인 또는 부서의 책임을 요구하기가 어려운 경우가 많다(한인
섭,2006). 설사 성과에 대한 책임이 부여되더라도 공공조직 구성원들
은 법률에 의해 보수, 신분 등을 보호받기 때문에 저성과를 이유로 
처벌하는 데 제약이 따르게 된다.  
   한편, 조직환경의 차이와 더불어 민간기업과 공공기관을 차별화
하는 또 다른 측면으로는 조직 자체의 특성을 들 수 있다. 공공기관
은 조직목표가 모호하고 조직성과가 불가분성(indivisibility)을 갖는
다. 민간에 비해 업무의 성격이 모호하고, 이윤이라는 하나의 가치
만 추구할 수 없기 때문에 항상 조직의 목표가 모호한 상황에 처하
게 된다. 또한 공공부문 조직의 성과가 민간에 비해 상대적으로 개
인 단위로 분할하기 어려워 성과에 따른 보상이 쉽지 않다(강혜
진,2012). 공공기관은 민간조직과는 달리 조직의 산출물을 거래할 수 
있는 시장을 갖고 있지 않고. 환경으로부터의 요구를 얼마나 잘 충
족시키고 있는지를 객관적으로 평가할 성과기준 또한 갖고 있지 않
다(전영한,2009). 공공부문의 성과 기준이 민간에 비해 명확하지 않
다는 점은 민간에서 발달한 제도의 도입 자체를 성과로 삼으려는 
유인을 발생시킨다. 공공기관 형성과 존재의 중요한 이유가 되는 공
익성은 공적 서비스를 제공하는 공공 부문 자체의 성격임과 동시에 
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관리 측면에서의 중요한 환경적 요소로 볼 수 있으며, 이는 정치･행
정적 환경등의 다른 환경과 상호작용을 통하여 공공관리에서의 차
별성을 띠는 원인이 된다. Powell & Dimaggio(1991)의 논의처럼 
객관적 성과평가기준의 부재와 외부압력의 강한 침투성(permeability)
은 공공부문에서 다른 조직들이 하는 대로 따라하거나 최신 유행의 
관리방식을 추종하려는 제도화 경향이 강하게 나타나는 주요 동인
으로 작용하게 된다(전영한, 2009). 
 또한 조직문화에 따라 조직구조와 전략이 달라질 수 있어 공공기관
의 인적자원관리에서 특수성으로 작용한다. 조직문화적 특성은 인적
자원관리의 이슈들을 조정하고 개혁하는 데 있어서 제약요인이 되기
도 하고 촉진요인이 되기도 한다(강혜진,2012). 우리나라의 경우 공공
부문의 개혁은 새로운 제도의 도입, 조직구조의 변화에 치중해왔으나, 
조직문화와 제도와의 부적합으로 인해 원래 의도한 성과가 나타나지 
않거나 오히려 조직효과성을 저해한다는 비판이 많다(황창연,2006). 
이상철․권영주(2008)는 Quinn&Kimberly(1984)가 경쟁가치모형(the 
competing value model)으로 제시한 4가지 조직문화유형1)인 집단문
화, 발전문화, 합리문화, 위계문화 중에서 공공기관의 경우에는 민간
기업과 달리 위계문화가 다른 문화에 비해 월등이 강하게 나타나고 
있다고 지적한 바 있다. 따라서 민간기업의 관리기법을 공공기관에 
적용하는 과정에서 문화적 차이에 따른 부작용이 나타나기 쉽다. 
1) 첫째, 집단문화는 구성원들의 신뢰와 팀웍을 통한 참여, 충성, 사기 등의 가치를
중시하는 유형으로, 조직내 인간관계의 유지에 최대의 역점을 둔다. 둘째, 발전
문화는 조직의 변화와 유연성을 강조하면서 조직이 당면하고 있는 외부환경에
의 적응능력에 중점을 둔다. 셋째, 합리문화는 조직의 성과목표 달성과 과업수행
에 있어서 생산성을 강조하는 문화유형이다. 넷째, 위계문화는 공식적 명령과 규
칙, 집권적 통제와 안정지향성을 강조하는 관료제의 가치와 규범을 반영한다(이
상철․권영주,2008).
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 제 2 절 제도 도입 결정요인에 관한 이론적 논의
  새로운 경영기법이나 제도의 도입․확산은 다양한 관점으로 설명될 
수 있으나, 일반적으로 기업은 기업경쟁력을 향상시키고 효율성을 
제고하기 위해 특정 제도를 전략적으로 선택한다는 합리성 관점과, 
기업이 속해있는 사회․문화․정치적 환경에서 바람직하다고 인정되는 
규범에 적응하고 정당성을 확보하기 위해 제도를 도입한다는 정당
성 관점으로 양분해볼 수 있다(노용진 외,2003; 유규창․박우성,2007; 
이규용․김동원,2001). 
  1. 합리성 관점 
  합리성 관점에 따르면 개인은 합리적이고 효율적으로 자기 이익
을 추구하고, 선호는 제도와는 무관하게 외부에서 주어져 고정된 것
으로 가정한다. 또한, 제도는 인간에 의해 고안된 것으로 재화와 서
비스의 생산과 소비에 참여하는 인간의 행태와 의사결정에 영향을 
미치게 된다(정정길 외,2010). 합리적 선택 관점은 조직 구조가 상황
과 적합하면 성과가 높기 때문에 조직은 이런 구조를 유지한다고 
보는 조직의 구조 상황이론(structual contingency)에 기반한다. 환경
변화에 대한 전략적인 적응의 관점에서 조직은 자신이 처해있는 환
경과의 관계에서 환경이 부과하는 불확실성을 줄이고 유연성을 획
득하기 위해 전략적으로 환경을 관리해나간다(정장훈,2013). 조직은 
합리성(rationality)에 근거하여 효율성을 추구하는 ‘경제적 도구’
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로서 경제적 효율성을 획득하기 위해 조직구조의 개편, 혁신프로그
램 및 신제도의 도입 등의 의사결정을 하게 된다(이규용․김동
원,2001). 기업들은 특정한 구조나 제도를 요구하는 환경적 압력 하
에서도 나름대로 판단에 입각한 전략적 선택을 하기 때문에, 동종 
산업 내에서도 다양한 형태의 제도가 공존하게 된다. 
  이러한 관점에서 성과주의 인사제도의 도입을 설명하는 경우 기
업은 상황이 제공하는 기회와 위협 속에서 비용-편익 계산에 입각
하여 이득이 되는 인사관리를 도입한다(노용진 외,2003). 합리적 선
택 관점에서 인사관리에 영향을 미치는 요인으로는 제품시장의 특
성, 노동시장 특성, 조직의 라이프사이클, 생산기술 특성, 산업, 규
모, 성장성, 조직성과 등으로 매우 다양하다(노용진 외,2003). 
  2. 정당성 관점 
  한편, 정당성 이론은 합리성 이론과 달리, 조직을 사회적 실체로 
인지하고, 조직은 사회적, 상징적, 문화적 환경 등 제도적 환경
(institutional environment)에 의해 영향을 받는다고 본다. 조직은 단
지 자원과 고객들만을 위해 경쟁하는 것이 아니라 정치적인 권력과 
제도적 정당성을 확보하기 위해 경쟁한다(DiMaggio&Powell,1983). 조
직의 생존과 성공은 조직이 속한 환경 내에서 적절하고 타당하다고 
인정되는 구조나 절차, 관행 등을 조직 내로 흡수하는 행위, 곧 외
부적 정당성(legitimacy)의 확보 여부에 의해 결정되며, 외부적 정당
성을 확보하면 환경으로부터 조직에 필요한 자원과 지원을 획득할 
수 있고 궁극적으로 조직목표를 달성할 수 있게 된다고 본다(이규
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용․김동원,2001). 정당성 관점의 대표적 이론 중 하나인 사회학적 신
제도주의는 제도적 환경이 조직의 구조를 결정하며, 효율성보다는 사
회적 정당성에 따른 제도화를 중시한다(Meyer&Rowan,1977). 
  제도화란 사회적 과정, 책임, 실행이 사람들의 사고과 행동에 있
어서 하나의 규칙과 같은 지위를 획득해가는 과정을 말한다(정정길 
외,2010; Meyer&Rowan,1977). 즉, 조직의 제도화는 조직이 사회 속
에서 널리 합리화되고 정당화된 관행과 절차를 채택하여 조직의 공
식구조로 설치하고 이를 조직에 확산하는 과정이다. 조직이 제도화
될 경우 조직은 기술적 효율성보다는 사회적 정당성을 획득하고 안
정성을 확보한다.  제도적 환경에서 정당성은 사회적으로 당연시되
어지는 인지적, 규범적 상징요소들을 수용함으로써, 환경의 제도적 
요구에 순응함으로써 얻어지는 것이다. 이 결과 조직별로 특정한 제
도적 환경 속에서 유사한 구조적 특성을 취하게 된다. 이와 같은 조
직들의 구조적 유사성을 제도적 동형화라고 한다(정장훈,2013) 
   제도적 동형화는 조직이 자원과 고객을 둘러싼 경쟁만이 아니라 
정치적 권력과 제도적 정당성을 얻기 위해서, 그리고 경제적 적합성
만이 아니라 사회적 정당성을 얻기 위해서 경쟁하기 때문에 발생한
다(DiMaggio&Powell,1983). DiMaggio와 Powell(1983)은 제도적 동형화
를 다음의 세가지 유형으로 구분한다. 
   첫째, 강압적 동형화는 조직이 의존하고 있는 다른 조직과 그 조
직이 소속된 사회의 문화적 기대에 의한 공식적, 비공식적인 압력의 
결과로 인해서 발생한다.(정정길 외,2010) 하위조직의 경우 상위조직
이 제공하는 자원에 의존하고 있어 권력을 지닌 상위조직과 원만한 
관계를 유지하기 위해 상위조직의 요구를 따르거나 각종 제도를 답
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습함으로써 상위조직과 동질성을 갖도록 노력한다(정장훈,2013). 강
압적 동형화는 다시 법률, 규제, 정부정책 등 공식적인 압력과 사회
적 기대, 타 조직으로부터의 압력과 설득 등 비공식적인 압력으로 
구분될 수 있다. 
   둘째, 모방적 동형화는 조직의 행동과 환경의 반응 간의 인과관
계가 불명확하거나 조직의 목표가 모호할 때, 또는 환경이 불확실성
을 야기할 때 다른 성공적인 조직을 본받으려는 동기에서 일어난다. 
조직이 사용하는 기술이 매우 복잡하거나, 조직의 목표가 모호하거
나, 또는 조직 환경이 불확실 할 때 조직은 선도 조직을 모델로 설
정하고 여기에 자신을 일치시키려는 경향이 나타난다(정무관 
외,2007). 기존의 표준화된 방식과 조직구조, 성공사례가 정당성을 
부여하게 되는 것이다. 
   셋째, 규범적 동형화는 전문가단체, 공식교육기관 등이 생산하는 
전문화된 규칙이나 제도를 제도적 규범으로 받아들이는 것을 의미
한다(노용진 외,2003). 벤치마킹, 컨설팅, 인사관련 정보습득 등 인사
담당자 및 인사부서의 전문적 지식에 기반하여, 제도의 확산이 나타
난다는 것이다.  
  지금까지 살펴본 바와 같이, 합리성 관점과 정당성 관점이 각각 
조직활동을 어떻게 다르게 설명하고 있는지를 다음 <표 2>로 정리
해볼 수 있다. 
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합리성 관점 정당성 관점
조직에 
대한 관점
효율성을 달성하기 위하여 
노력하며 조직 이해관계자
의 목표를 달성하기 위한 
합리적 수단
계속적으로 환경에 적응하면
서 공동의 목표를 달성하기 
위하여 공식적․비공식적 관계
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<표 2> 합리성 이론과 정당성 이론의 비교 
* 출처 : 이규용․김동원(2001)
 
 제 3 절 선행연구 검토
   지금까지 혁신적인 인사제도 도입의 영향요인을 분석한 선행연
구들은, 제도의 도입과 그 운영과정을 전략적 선택이론, 자원의존이
론으로 대표되는 합리성 관점과 사회학적 신제도주의로 대표되는 
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정당성 관점으로 구분하여 설명해왔다. 
  노용진 외(2003)은 1997년 경제위기 이후 우리나라 기업의 혁신적 
인사관리제도 도입에 영향을 미친 요인들을 합리적 선택 관점과 제
도적 동형화 관점으로 구분하여 살펴보고 있다. 합리적 선택 관점에
서 인사관리에 영향을 미치는 요인으로는 제품시장의 경쟁정도, 차
별화 경쟁전략 선택 여부, 노동시장의 유연성 정도를 들고 있으며, 
제도적 동형화 관점에서는 정부 영향력에 대한 노출 정도(공공근접
성), 인사부서의 위상과 전문적 능력, 외국인지분율, 최고경영자의 
외국학위, 재벌계열사 여부를 영향요인으로 들고 있다. 이들을 중심
으로 위계적 회귀분석을 실시한 결과, 이 중 노동시장의 유연성 정
도, 외국인 지분율, 재벌계열사 여부만이 혁신적 인사제도 도입 여
부에 유의한 정(+)의 영향을 갖는 것으로 나타났다. 
   유규창․박우성(2007)은 성과주의 인사제도에 관하여 합리적 선택 
관점에서의 도입 영향요인으로 차별화 전략 채택여부를, 제도적 동
형화 관점에서의 요인으로 재벌그룹에의 소속여부, 최고경영자의 외
국학위, 인사담당 임원의 존재 등으로 설명하고, 이들이 연봉제, 목
표관리제, 성과배분제 등 성과주의 인사제도 도입에 미치는 영향을 
실증 분석하였다. 분석결과, 재벌그룹에의 소속여부와 최고경영자의 
외국학위 여부는 성과주의 인사제도 도입에 유의한 정(+)의 영향을 
미치는 것으로 나타난 반면 인사담당 임원의 존재와 차별화 전략 
채택여부는 통계적으로 유의한 것으로 나타나지 않았다.  
  정무관 외(2007)는 13개 인적자원관리 제도를 기준으로 도입수준
을 측정하여 기업들을 유형 Ⅰ, 유형Ⅱ, 유형Ⅲ으로 분류하고, 강압
적․모방적․규범적 동형화 요인들에 따라 기업이 어느 유형의 동형화 
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수준을 갖게 되는지를 다항로짓 회귀분석을 통해 실증분석하였다. 
분석결과, 노동조합의 영향력이 낮을수록, 인사부서의 학력 수준이 
높을수록, 기업규모가 커질수록 제도 도입수준이 높아지는 것으로 
분석되었다. 그러나 환경의 불확실성이나, 산업 종류, 외국인 지분율
은 제도 도입과는 유의하지 않은 것으로 나타났다.   
  유규창․김향아(2006)는 모성보호제도의 도입 결정요인을 분석하면
서, 합리적 관점에서는 여성근로자비율, 혁신적 전략 채택여부를 독
립변수로, 제도적 관점에서는 기업간 연결망 수준과 기업규모를 독
립변수로 하는 가설을 설정하였다. 분석결과, 여성근로자 비율이 높
을수록, 기업간 연결망이 강한 기업을수록, 기업 규모가 클수록 모
성보호제도 도입에 적극적인 것으로 나타났다. 
  이규용․김동원(2001)은 팀제 도입요인을 합리성 관점과 정당성 관
점으로 구분하여, 합리성 관점에 따른 요인으로 매출액 노동생산성, 
차별화전략 선택여부, 조직연령, 조직규모, 산업집중도, 노동집약수
준을, 정당성 관점에 따른 요인으로는 재벌계열사 여부, 타기업 도
입건수, 혁신프로그램 실시건수, 기업간 연결망 수준, 명문대․경영학 
전공 출신 이사비율, 본사 수도권 소재 여부 등으로 보고 분석하였
다. 그 결과, 매출액 노동생산성, 조직규모가 팀제 도입과의 유의한 
정(+)의 관계를 가지며, 재벌에 소속된 기업일수록, 산업 내 팀제를 
도입한 기업이 많아질수록, 경영혁신 프로그램을 많이 실시할수록, 
명문대 출신 이사비율이 높을수록 팀제 도입에 적극적인 것으로 나
타났다.  
   이상의 선행연구들은 성과주의 인사제도의 도입 영향요인을 합
리적 선택 관점과 제도적 동형화 관점으로 구분하여 제도 도입 여
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부에 미치는 영향을 분석하였다는 점에서, 1997년 외환위기 이후 급
속하게 파급된 성과주의 인사제도의 도입 유인을 체계적으로 설명
하였다는 의의를 갖는다. 
   선행연구에서 제도 도입 결정요인 분석을 위해 분석대상으로 선
택한 변수를 합리성 관점과 정당성 관점에 따라 분류하여 정리하면, 





























































































































<표 3> 선행연구 제도 도입 결정요인 분류 
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  앞의 선행연구들의 연구결과에서 공통적으로 분석되고 있는 도입 
결정요인만을 추려내 하나의 표로 정리하면, <표 4>와 같다. 
   <표 4>에서 알 수 있듯이, 선행연구들의 분석결과를 종합하여 살
펴보면, 합리성 관점, 정당성 관점에서의 결정요인들을 어떻게 정의
하고, 독립변수로 어떤 요인을 선택하는지에 따라 결과가 상이하게 
나타날 수 있다. 선행연구에서 일관되게 혁신적 인사제도 도입에 유
의한 정(+)의 관계를 가지는 요인으로 나타난 것은 조직규모, 재벌계
열사 여부 뿐이고, 나머지 결정요인들은 정반대의 결과를 보이거나 
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조직
규모 + + + + +
재벌
계열사 + + +
<표 4> 선행연구 분석결과 종합
  선행연구들의 분석결과를 통해, 혁신적 인사제도의 도입에 합리적 
선택 요인들과 제도적 압력 요인들이 모두 개입하고 있음을 알 수 
있다. 이는 조직 내의 제도변화를 설명하는 두 이론이 대체적인 관
계에 있는 것이 아니라 복합적인 현실을 설명하는 상호보완적 관계
에 있음을 보여주는 결과이다(노용진 외,2003). 그러나 공통적으로 
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정당성 관점의 요인들이 합리성 관점의 요인들보다 제도 도입에 설
명력을 더 크게 갖고 있는 것으로 나타나고 있다. 여기에는 다양한 
원인이 있을 수 있으나, 선행연구들은 해외의 선진제도에 노출된 최
고경영자의 의지와 더불어, 전통적으로 제도적 요인이 강한 한국적 
상황을 반영하고 있는 것으로 해석하고 있다(유규창․박우성,2007; 노
용진 외,2003). 
  공공부문의 성과주의 인사제도 도입에 대한 연구는 민간부문에 
비해 활발하지 않은 편으로, 여기에는 다양한 원인이 있겠으나 가장 
큰 요인으로는 공공부문의 성과가 민간부문에 비해 상대적으로 측
정하기 어렵다는 점을 들 수 있다. 또한 영리 추구라는 분명한 목적
을 가진 민간조직에 비해, 공공조직은 공익, 부의 재분배, 소비자 잉
여의 최대화, 정치적 고려 등 추구하는 목적이 매우 다양하여 유인
체계가 복잡해질 수 밖에 없다는 점도 공공부문의 성과관리 체제 
연구를 어렵게 하는 요소로 작용하고 있다(김상헌,2007). 앞의 선행
연구들 대부분이 민간기업을 대상으로 하고 있는 만큼, 도입 결정요
인으로 정의한 변수들에 외국인 지분율, 재벌계열사 여부, 최고경영
자의 외국학위 여부 등 공공기관을 대상으로 한 연구에 적합하지 
않은 것들이 많아 공공부문에까지 연구결과를 단순 일반화하여 적
용하기는 어려운 것으로 보인다. 
   공공부문의 성과주의 인사제도 도입 및 운영에 대한 분석으로는 
크게 도입 수준 및 운영 실태를 민간부문과 비교분석한 연구와(김상
헌,2007; 임채홍,2011; 김동배,2010; 한인섭,2006), 제도 도입 및 운영
에 미치는 영향요인을 분석한 연구(정장훈,2013; 권일웅,2012)로 구분
된다.
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  김동배(2010)는 노동부의 2004년 연봉제·성과배분제 실태조사와 
한국노동연구원의 사업체패널조사를 결합한 자료를 활용하여 연봉
제 도입, 연봉제 적용근로자 비중, 연봉차등 폭을 종속변수로 하고 
다양한 사업장 특성 변수를 독립변수로 하는 로짓분석 및 최소자승
법(OLS)에 의한 회귀분석을 실시하였다. 분석 결과 공공부문은 민간
부문에 비해서 연봉제를 도입할 가능성이 높은 반면, 적용되는 비중
은 낮으며, 연봉의 삭감될 가능성도 낮은 등 소극적으로 운영하고 
있음을 제시하였다. 
  김상헌(2007)은 사업체패널조사(WPS 2005)를 활용하여 공공부문과 
민간부문의 성과체계를 비교하면서 성과체계와 생산성과의 관계를 
분석하였다. 그 결과 공공부문이 민간부문에 비해서 성과배분금액의 
비중이 높으나, 민간부문이 공공부문에 비해서 성과배분제 도입에 
더 적극적이라고 평가하고 있다. 즉, 공공부문은 민간부문에 비해 
성과배분제 도입에 소극적이나, 실제 운영에 있어서는 더 적극적인 
측면을 드러내고 있다는 것이다. 
   임채홍(2011)은 연봉제와 성과배분제, 인사고과제도의 도입 및 운
영실태를 사업체패널조사(WPS 2005)를 활용하여 공공-민간 간에 비
교하였는데, 그 결과 민간기업에 비해 공공기관에서 인사고과제도, 
연봉제, 성과배분제를 실시하는 비율이 높으나, 그 결과를 임금인상 
차등과 연계하고 있는 비율이나 임금 인상 차등폭, 비중 등 실제 운
영실태에 있어서는 서로 유사한 것으로 나타났다. 즉 공공부문에서 
민간부문보다 더 적극적으로 인사고과제도, 연봉제, 성과배분제를 
도입하고 있으나, 그 운영에 있어서는 큰 차이가 없다는 결과를 밝
혀냈다. 
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  한인섭(2006)은 민간기업은 공공기관보다 성과주의 제도 도입에 
있어서는 미흡하였으나 성과정보의 활용 정도는 훨씬 높은 것으로 
분석된 결과에 대해, 공공부문은 정부개혁의 추세, 정부방침 등에 
따라 성과주의 제도를 도입하는 데에는 적극적이나, 일단 제도가 도
입된 이후에 실질적으로 활용하는 데는 매우 소극적이라고 지적하
였다. 
  한편, 공공기관에서의 성과주의 인사제도 도입 여부에 영향을 미
치는 요인들을 합리성, 정당성 관점 또는 주인-대리인 이론 등 이론
적 틀에 기반하여 분석한 연구들도 존재한다. 정장훈(2013)은 공공기
관을 대상으로 합리성 관점에서 시장에서의 경쟁정도, 조직의 적극
적 혁신수준, 외주화 추진여부 등을, 정당성 관점에서 상위정부로부
터의 통제정도, 대기업 여부, 규범적 압력에 대한 민감도 등을 기준
으로 도입 영향요인을 설정하고, 이러한 요인들로 인해 채택된 성과
주의 인사제도가 얼마나 의도한 대로 시행되고 있는지를 분석하였
다. 분석결과, 공공부문의 조직들은 전략적인 선택이라기보다는 제
도적 동형화에 따른 정당성 확보를 위해 성과주의 인사제도를 채택
하는 경우가 대부분으로, 그 운영과정에서 디커플링 현상이 필연적
으로 발생할 수 밖에 없는 것으로 나타났다. 특히 조직이 의존하고 
있는 상위조직의 공식적, 비공식적 압력에 보다 많이 노출되어 있는 
조직일수록, 벤치마킹이나 컨설팅 등 규범적 압력에 민감한 조직일
수록 성과주의 인사제도의 디커플링 현상이 많이 발생하는 것으로 
나타났다. 
  권일웅(2012)은 국내 민간부문과 공공부문의 성과급 제도의 도입 
및 운영이 주인-대리인 이론의 예측과 일치하는지를 양 부문의 비
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교를 통해 실증적으로 분석하였다. 분석결과 민간부문과 공공부문 
모두 성과급 도입 여부의 결정에 있어서는 주인-대리인 이론의 최
적 성과급 모델과 일치하지 않으며, 오히려 외국인지분율, 인사/노무 
자문 여부, 경쟁압력, 노조여부 등 환경적 요인(제도적 동형화 요인)
에 의해 영향을 크게 받고 있음을 밝혀냈다. 특히 공공부문의 높은 
성과급 도입율은 주인-대리인 이론의 최적 성과급 요인 및 환경적 
요인들에 의해 설명될 수 없고 정부의 정책적 압력 및 사회적 압력
에 의한 결과라고 지적하였다. 
  김동배(2010), 김상헌(2007), 임채홍(2011), 권일웅(2012) 등은 민간
부문과의 비교 분석을 통해 공공부문에서의 성과주의 인사제도의 
도입과 운영 실태를 진단하고 실증 분석하고자 했다는 점에서 의의
를 갖는다. 그러나 이들은 제도 도입과 운영 수준에 있어서 민간부
문과 공공부문 간의 차이에 대해 합의된 결과를 도출하지 못하고 
있다. 정장훈(2013)의 연구는 공공기관의 조직 정체성에 초점을 두고 
성과주의 인사제도 도입에 영향을 미치는 요인들을 분석함으로써, 
공공부문의 성과주의 적용에 있어 이론상의 제도와 현실의 괴리가 
발생하는 현상을 검증한 바 있다. 그러나 그 분석대상이 공공부문만
으로 한정되어 있어 민간기업과 구분되는 공공기관만의 특징에 대
해 분석하지 못했다는 점이 한계로 남는다. 
  이러한 관점에서, 본 연구는 선행연구들에서 공통되게 혁신적 인
사관리제도의 도입 결정요인 중 민간부문과 공공부문에 동시에 적
용 가능한 변수들을 중심으로 민간기업과 공공부문에서 성과주의 
인사제도 도입 여부에 미치는 영향을 비교하고자 했다. 특히 공공부
문의 조직정체성을 중심으로 하여, 민간부문보다 공공부문에서 제도 
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도입수준이 더 적극적으로 이루어지고 합리성 관점보다 정당성 관
점에 의해 특정 제도의 도입 수준이 더 크게 영향받는다는 선행연
구들의 분석결과를 실증적으로 검증하였다. 또한, 이러한 결과가 연
봉제, 성과배분제, 목표관리제 등 개별 성과주의 인사제도별로 민간
부문과 공공부문 간에 어떠한 차이를 나타내는지를 살펴보고자 했
다. 
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제 3 장 연구설계 및 분석방법 
   본 장에서는 앞에서 살펴본 이론적 배경과 선행연구를 기반으로, 
성과주의 인사제도의 도입 결정요인에 대하여 아래와 같이 연구가
설을 설정하고 연구모형을 수립하였다. 
 제 1 절 변수의 조작적 정의와 가설설정 
   1. 성과주의 인사제도 도입 결정요인 (독립변수)
   앞에서 살펴본 바와 같이 제도 도입에 영향을 미치는 선행요인
들을 분석할 때, 합리성 관점과 정당성 관점에 따라 요인들을 분류
하는 것이 일반적이다. 본 연구에서도 성과주의 인사제도의 도입 결
정요인을 분석함에 있어서, 합리성 관점과 정당성 관점 기준으로 요
인들을 분류하고 그 각각의 영향 정도를 분석하고자 하였다. 본 연
구에서는 선행연구들에서 일반적으로 분석에 활용해왔던 합리성 관
점의 요인들과 정당성 관점의 요인들 중 민간부문과 공공부문에 적
용 가능한 요인만을 추려 이들이 성과주의 인사제도 도입지수 및 
개별 성과주의 인사제도 도입 수준에 미치는 영향을 분석하였다. 
    많은 선행연구들에서는 공공기관 여부, 비정규직 확대, 정원 관
리 등 정부정책에 의한 제약이나, 외국인 지분율, 노동조합의 영향
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력 등 정부의 영향력에 대한 노출 정도를 의미하는 “공공근접성”을 
정당성 관점에서의 강압적 동형화로 작용하는 변수로 정의하고 있
다(노용진 외,2003; 정장훈,2013). 이는 정부의 법률이나 규제에 의
해 영향을 받는 정도, 정부와의 거래관계 수준, 더 나아가 사회문화
적 기대성 등을 포괄한다. 본 연구에서도 성과주의 인사제도의 도입 
선행요인들이 도입 수준에 미치는 영향을 민간부문과 공공부문 간
에 보다 명확하게 비교 분석하기 위해, 강압적 동형화 요인으로 공
공부문 여부에 대한 더비 변수를 분석에 포함하였다. 
  조직은 집단적 목표를 달성하기 위해 합리적으로 행동하는 개체
이기도 하나, 실제로는 특정 목표를 설정하고 이를 달성하기 위한 
수단을 선택함에 있어서 이데올로기나 제도적 규범과 같은 집단적 
신념의 영향을 받는다(Selznick,1949; 정장훈,2013). 성과주의 인사
제도를 도입하고자 하는 조직들은 이를 통해 장기적으로 조직성과
에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 신념 하에 의사결정을 내리고 
그에 따라 행동한다. 
  공공기관을 민간기업과 차별화할 수 있는 가장 주요한 조직특성
은 수익성(profitness)을 추구하는 민간기업과 달리 공공기관은 공
익성(publicness)을 추구하는 집단적 신념이 존재한다는 점이다
(Rainey,1989; 정장훈,2013). 특히 정부와 민간기업체의 중간적 성
격을 갖는 공공기관의 경우, 시장의 교환기제를 통해 공급될 수 없
는 재화와 서비스를 제공하여야 하는 사회적 기능을 수행하기 때문
에 효율성을 추구하면서도 동시에 형평성, 공정성, 책임성 등의 가
치를 무시할 수 없는 관리상의 딜레마에 처해있다(강혜진,2012). 민
간조직은 이윤, 매출액, 판매량 등의 객관적 성과기준을 갖고 있으
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나, 공공조직은 다양한 가치관이 충돌하는 정치적 과정을 통해 성과
를 측정, 평가한다. 따라서 공공기관은 민간기업체처럼 효과성 및 
효율성과 같은 경제적 지표를 바탕으로 한 명확한 목표를 설정하기
가 어렵고, 조직의 목표를 설정할 때 수익성과 동시에 명시적으로 
공익성까지도 고려하여 의사결정을 해야한다는 제도적 제약이 존재
한다. 
  또한 공공부문을 둘러싼 복합적인 정치 환경은 공공부문의 개방
체제적 특성을 심화시킨다. 외부압력의 강한 침투성(perneability)는 
민간기업 등 다른 조직의 방식을 답습하고 그대로 추종하려는 제도
화 경향을 유발할 수 있다. 장용석 외(2008), 정장훈(2013)은 공공부
문의 인사관리 혁신이 전략적 선택이기보다 외부 환경으로부터의 
정당성 확보가 중요한 영향으로 작용하였다는 결과를 도출한 바 있
다. Casile&Davis-Blake(2002)는 347개의 대학교를 중심으로 평가인
증지표 변화에 따른 대응성에 관하여 공공조직과 민간조직 간의 차
이를 분석하였다. 그 결과, 평가인증지표를 통한 잠재적인 경제적 
이득과 같은 합리성 요인은 공공조직보다 민간조직에 더 큰 영향을 
미치는 반면, 사회적 응집력과 구조적인 평등 등 제도적 요인들은 
공공조직에서 더 큰 영향력을 발휘하는 것으로 분석되었다. 즉, 민
간조직보다 공공조직에서 제도화 경향이 더 강한 것으로 나타났다. 
이 외에 전영한(2009)은 Kenny et al(1987), Baldwin(1990), Coursey& 
Bozeman(1990) 등 공공-민간조직의 조직환경에 관한 차이를 검증한 경
험적 연구들의 메타분석을 통해 공공조직이 민간조직에 비해 환경
적 영향에 더 개방적이며 제도화 경향이 더 높다는 가설을 지지한 
바 있다. 
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가설1. 민간부문보다 공공부문에서 성과주의 인사제도 도입 수
준이 더 높게 나타날 것이다. 
  이처럼 정부의 정책적 압력과 같은 제도적 제약으로 인해, 조직특
성이 높은 공공근접성을 가질수록, 즉 수익성보다 공익성에 가까운 
조직특성을 가질수록 성과주의 인사제도의 도입에 더 적극적일 수 
있다. 김상헌(2007), 권일웅(2012) 등의 선행연구에서 성과배분제
가 공공부문이 민간부문에 비하여 더 적극적으로 도입하여 실시하
는 것으로 분석된 바 있다. 따라서 본 연구에서도 민간부문보다 공
공부문에서 성과배분제를 비롯한 성과주의 인사제도들의 도입 수준
이 더 높게 나타날 것이라는 가설을 수립하였다. 
 
  또한 선행연구들은 정당성 관점에서의 제도 도입 결정요인으로 
재벌계열사 여부, 대기업 여부, 최고경영자의 외국학위 여부, 인사부
서의 전문성 수준, 조직규모 등을 들고 있다. 재벌계열사이거나 대
기업인 조직인 경우, 재벌 소유주의 공통된 경영방침이 적용되고 상
호 인적 물적 교류가 매우 긴밀하여 상호 모방적 압력이 강하게 작
용할 것이다(유규창․박우성,2003). 또한, 최고경영자가 외국학위를 
소지한 경우 수학한 외국 대학이나 관련 외국인과의 네트워크를 형
성함으로써 혁신제도에 관한 정보를 습득하기에 용이하기 때문에, 
성과주의 인사제도의 도입에 긍정적인 영향을 미칠 것이라고 보는 
것이다(노용진 외,2003). 그러나, 재벌계열사나 대기업 여부, 최고
경영자의 외국학위 여부 등은 공공부문의 경우에 적용하기 어렵다
는 한계가 있어 본 연구에서는 분석 대상으로 채택하지 않았다. 
44
  조직규모는 일부 선행연구에서는 합리성 관점의 요인변수 또는 
통제변수로 정의되기도 하나, 정당성 관점에서의 모방적 동형화를 
설명할 수 있는 독립변수로 보는 것이 타당하다고 판단하였다2). 조
직규모가 큰 기업은 사회적으로 노출될 가능성이 크고, 규모가 큰 
기업이 작은 기업보다 더 많은 사회적 상징성을 가지므로 제도적인 
압력에 민감하게 반응하게 된다(권소영․김성국,2012; Powell,1991). 
그만큼 이해당사자들로부터 기대가 커지고 이러한 기대는 기업에게 
사회적 압력으로 작용할 수 있다. 또한 대규모 조직은 대중과 정부
로부터 가시성이 높고 정책의 변화에 따라 가용할 수 있는 자원의 
여유가 상대적으로 많으므로 정부정책에 영향을 받을 가능성이 높다
(Edelman,1992). 이 외에도 규모가 큰 기업이 그렇지 않은 기업보다 
상대적으로 더 많은 압력을 받아 제도적 압력을 수용하는 것으로 나타
난 많은 실증연구들이 있다(Goodstein,1994; Ingrams&Simons 
,1995; 이규용․김동원,2001; 권소영․김성국,2012). 이러한 관점에서, 
본 연구에서는 조직규모를 각 기관의 2009년 기준 전체 근로자 수
로 측정하였고, 정규분포성을 확보하기 위해 자연로그값을 취하여 
분석에 포함시켰다. 
2) 이규용․김동원(2001), 정장훈(2013), 노용진 외(2003)의 연구와 같이, 조직규모를
합리성 관점의 요인 또는 통제변수로 보는 경우도 있다. 조직규모가 증가하면
혁신제도를 연구하고 도입할 자원을 확보하기에 유리하고, 과업의 분업화 현상
이 나타나 이에 따른 효과적 관리활동으로 혁신적 인사제도의 도입이 상대적으
로 용이할 것이라고 보는 입장이다. 그러나 본 연구에서는 조직규모가 증가할수
록 사회적 기대나 정부정책에의 노출성이 증가하고, 제도 도입 영향요인을 분석
한 많은 선행연구들에서 조직규모와 상관성이 높은 재벌계열사나 대기업 여부
를 정당성 관점의 대표적 요인변수로 선택하고 있는 것에 기인하여, 조직규모를
정당성 관점의 요인변수로 포함하였다.
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가설2. 조직규모가 클수록, 성과주의 인사제도의 도입이 높게 
나타날 것이다. 
  인사부서의 역할은 일반적으로 인적자원관리에 관한 각종 기법들
을 개발, 선택하고 각종 절차를 수립하며 인적자원관리활동을 평가
하고 인적자원관리와 관련된 사안에 관하여 경영자와 라인관리자를 
지원하고 조언하는 역할을 수행하고 있다. 인사부서의 역할은 점차 
경영개발, 인적자원계획 등 전략적 분야로 영역이 확대되어 왔고, 
근래에 들어 기업의 전략적 목표의 수립 및 실행에 관한 부분까지
도 영역을 확대하는 위상에 이르렀다(Hall&Torrington,1998). 이러
한 인사부서의 위상 확대는 인사부서의 전문적 능력에 기인하고 있
으며, 인사부서의 전문성 정도는 혁신적인 인사관리제도를 도입하고 
운영하는 데 핵심기제가 된다. 따라서 인사부서의 전문성 정도를 구
체적으로 측정하기 위해서, 본 연구에서는 사업체패널조사 문항 가
운데 “귀 사업장은 인사노무관리 관련 전문잡지를 1종 이상 정기구
독하고 있습니까?”, “귀 사업장의 인사업무 담당자는 다른 회사 인
사관리자들과 정기적인 회합에 참석하십니까?”, “귀 사업장은 작년 
한해동안 경영자 단체나 협회로부터 인사노무관리와 관련하여 정보
를 구하거나 조언/자문을 구한 적이 있습니까?”, “귀 사업장은 국내
외 우수사업장을 대상으로 인사노무관리관련 벤치마킹을 한 적이 
있습니까?”. “귀 사업장은 컨설팅 업체로부터 인사노무관리 관련 컨
설팅을 받은 적이 있습니까?”의 5개 문항에 대한 응답결과를 더미변
수로 코딩하여 합산한 점수(최대값 5점)를 독립변수로 조작화하였
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가설3. 인사부서의 전문성 수준이 높을수록, 성과주의 인사제
도의 도입이 높게 나타날 것이다.  
다. 
 한편, 선행연구들에서는 합리성 관점에 따른 도입 영향요인으로 공
통적으로 시장의 경쟁수준과 차별화전략 채택 여부를 들고 있다. 시
장의 경쟁이 치열해 환경의 불확실성이 증가할수록 조직은 성과주
의와 같은 제도 도입의 필요성을 느끼게 된다. 즉 환경의 불확실성
으로서 조직이 인지하는 경쟁의 심각성이 심각할수록 불확실한 환
경을 극복하기 위한 새로운 인적자원관리 방식으로서 성과주의 인
사제도의 도입과 활용을 시도하게 되는 것이다(정장훈,2013). 또한 
성과주의 인사제도의 도입 여부는 시장에서의 경쟁에 대응하기 위
한 경쟁전략에 의해 영향을 받을 가능성이 크다. 경쟁전략은 크게 
비용우위 전략(Cost leadership)과 차별화 전략(Differentiation)으
로 구분되는데(Porter,1980), 비용우위 전략은 제품이나 서비스를 
가장 저렴한 가격으로 공급함으로써 경쟁우위를 확보하는 것이고, 
차별화 전략은 가격 이외에 품질, 속도, 다양성, 혁신 등을 통해 경
쟁우위를 확보하는 것이다. 차별화 전략을 택하는 기업일수록 인적
자원의 역량강화와 혁신제도 도입을 중시하게 되므로, 성과주의 인
사제도가 도입될 가능성이 높아진다(유규창․박우성,2007). 본 연구
에서는 합리성 관점에 따른 도입 결정요인으로 “시장의 경쟁수준”과 
“차별화 전략 채택 여부”3)를 독립변수로 하고, 이를 사업체패널조사 
3) “고객의 욕구와 시장의 초기 신호에 신속히 대응하여 항상 가장 먼저 신제품,신
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가설 6. 합리성 관점보다 정당성 관점의 결정요인이 성과주의 
인사제도 도입에 더 크게 영향을 미칠 것이다.
문항 가운데 각각 “귀 사업장의 주된 제품이나 서비스는 국내 시장
에서 경쟁의 정도가 어떠합니까?”와 “귀 사업장 주력 제품이나 서비
스의 시장 전략은 다음 중 어디에 가장 가깝습니까?”에 대한 5점 척
도 응답을 중심으로 측정하고자 했다. 
가설4. 시장의 경쟁 수준을 높게 인식한 기업일수록 성과주의 인사제
도의 도입이 높게 나타날 것이다.
가설5. 차별화 전략을 택할수록 성과주의 인사제도의 도입이 높게 
나타날 것이다. 
  한편, 합리성 관점과 정당성 관점에서 제도의 도입 결정요인을 분
석한 선행연구들은 대부분 합리성 관점의 요인들보다 정당성 관점
의 요인들이 제도 도입에 더 결정적인 영향을 미치고 있음을 실증
적으로 밝혀낸 바 있다(유규창․박우성,2007, 노용진 외,2003). 따라
서 본 연구에서는 선행연구의 분석결과를 준용하여 아래와 같이 가
설 2를 수립하여 민간부문과 공공부문에서도 이러한 결과가 동일하
게 나타나는지를 실증적으로 살펴보고자 하였다.  




   2. 성과주의 인사제도 도입 여부 (종속변수) 
  본 연구에서는 기존의 선행연구들을 바탕으로 성과주의 인사제도
의 가장 대표적인 연봉제, 성과배분제, 목표관리제(MBO), 다면평가
제, 발탁승진제도 등 총 5개 제도의 도입 여부를 종속변수로 조작화
하였다. 우선, 이들 5개 제도 각각이 아니라 시스템으로 묶인 성과
주의 인사제도를 측정하기 위해, 개별 제도의 도입여부를 나타내는 
변수들의 표준화값을 합산하여 단일 차원의 변수인 성과주의 인사
제도 도입 지수를 구성하였다. 즉, 이들 표준화된 값의 합산점수는 
최대치 5점으로, 도입된 성과주의 인사제도의 총 개수를 의미한다. 
이를 위해 연봉제, 성과배분제, 목표관리제, 다면평가제, 발탁승진제
도의 경우에는 각 제도의 도입 여부에 따라 더미변수화하였다. 
 또한, 이들 제도 각각의 도입 여부에 미치는 영향요인들을 분석하
기 위해 각 제도의 도입 여부를 나타내는 더미변수를 종속변수로 
하여 추가로 분석하였다. 
   3. 통제변수 
   본 연구의 통제변수로는 조직 연령과 노조유무 여부를 사용하였
다. 조직 연령에 따라 인적자원관리 수준 및 혁신수준이 달라질 수 
있다고 보고, 기관의 설립년도를 조사시점인 2009년에서 차감한 결
과에 자연로그를 취한 값을 사용하였다. 
  또한, 노동조합이 존재할 경우, 조직성과 및 시장경쟁원리를 강화
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하는 제도의 도입을 반대하는 경향이 있기 때문에(Spell&Blum,2005), 
노동조합 유무에 따라 성과주의 인사제도 도입 여부가 영향을 받을 
수 있다고 보고, 노조가 있는 경우를 1, 없는 경우를 0으로 처리하
여 코딩하였다.  
   본 연구에서 사용된 변수들과 각각의 측정방법을 정리하면 아래 
<표 5>과 같다. 
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연봉제 연봉제 도입=1, 그 외=0 salary
성과배분제 성과배분제 도입=1, 그 외=0 resultpay
목표관리제 목표관리제 도입=1, 그 외=0 mbo
다면평가제 다면평가제 도입=1, 그 외=0 degree






















차별화전략 채택=1, 그 외 =0 strategy
정당성 
관점
공공부문 민간부문=0, 공공부문=1 business








단체 ․협회로부터의 인사노무 관
련 자문=1, 그 외 =0
인사노무관리관련 벤치마킹 
시행=1, 그 외=0







조직 연령 ln(2009년-기관 설립연도) age
노조 유무 노조 있는 경우=1, 그 외=0 union
 <표 5> 변수명과 변수의 측정방법
51
 제 2 절 연구의 분석틀
















가설 1. 민간부문보다 공공부문에서 성과주의 인사제도 도입이 
더 높게 나타날 것이다. 
가설 2. 조직규모가 클수록, 성과주의 인사제도의 도입이 높게 나
타날 것이다. 
가설 3. 인사부서의 전문성 수준이 높을수록, 성과주의 인사제도
의 도입이 높게 나타날 것이다.  
가설 4. 시장의 경쟁 수준이 높을수록 성과주의 인사제도의 도입
이 높게 나타날 것이다.     
가설 5. 차별화 전략을 택할수록 성과주의 인사제도의 도입이 높
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게 나타날 것이다. 
가설 6. 합리성 관점보다 정당성 관점의 결정요인이 성과주의 인
사제도 도입에 더 크게 영향을 미칠 것이다. 
  본 연구에서는 한국노동연구원이 수행한 사업체패널조사(Workplace 
Panel Survey)의 가장 최근 자료인 2009년도 조사(WPS 2009) 중 인
사담당자를 대상으로 한 설문조사 결과를 활용하였다. 사업체패널조
사는 정부출연연구기관인 한국노동연구원에서 실시하는 국가승인통
계조사(승인번호 33603)로서, 2006년부터 조사표본을 구성하여 격년
마다 조사가 이루어지고 있다. 이를 통해 고용구조 및 노동수요 파
악, 인적자원관리 및 노사관계 흐름 파악, 기업의 인적자원개발 및 
투자실태 파악 등을 목적으로 하고 있다.  
  사업체패널조사는 전국 30개 이상 사업체를 모집단으로 전국의 
대표성 있는 1700여개의 표본 사업체를 층화 추출하여 실시하고 있
다. 특히 공공부문의 경우, 정부출자기관, 출연기관, 보조위탁기관, 
자회사, 재출연기관, 경영혁신대상기관 등을 포함한 359개의 조직을 
모집단으로 하고 있으며, 2009년 사업체패널조사 결과는 결측치를 
제외하고 116개 공공기관을 대상으로 수집되었다. 
 따라서, 본 연구에서는 2009년 사업체패널 조사 결과의 1,621개의 
민간기업과 116개의 공공기관으로 구분되는 총 1,737개 응답치를 분
석대상으로 하고 있다.  
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제 4 장 실증 분석
 제 1 절 기술통계 분석
   1. 종속변수 
  <표 6>과 같이 실제 성과주의 인사제도 도입 여부를 보면, 평균 
도입률이 39.7%로, 연봉제를 제외한 나머지 성과주의 인사제도들은 
도입 수준이 높지 않은 편으로 나타났다. 가장 많이 도입된 제도는 
연봉제이고, 그 뒤를 발탁승진제와 성과배분제가 이었다. 이에 반해, 
다면평가제가 가장 저조한 도입률을 기록하였다.
<표 6> 성과주의 인사제도 도입 현황








































  <표 7>은 성과주의 인사제도 도입 현황을 민간부문과 공공부문으
로 나누어 상세하게 보여주고 있다. 연봉제, 성과배분제, 다면평가제
의 경우에는 민간부문보다 공공부문이 더 도입 수준이 높은 것으로 
나타났다. 반면 목표관리제는 공공부문보다 민간부문이 더 적극적으
로 도입하는 것으로 나타났고, 발탁승진제의 경우는 큰 차이가 없었
다. 















































































  아래 <표 8>에서는 종속변수의 기초통계량을 중심으로 민간부문
과 공공부문으로 나누어 단순평균값과 표준편차를 비교하였다. 발탁
승진제를 제외한 다른 성과주의 인사제도들은 민간부문보다 공공부
문에서 평균치가 높게 나타났다. 즉, 민간부문보다 공공부문에서 성
과주의 인사제도가 더 적극적으로 도입되고 있는 것으로 나타나 가
설 1을 뒷받침하고 있다. 
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평균 표준편차 관측수 평균 표준편차 관측수 t-stat
연봉제 0,1 .619 .486 1621 .767 .424 116 3.193***
성과
배분제
0,1 .312 .463 1621 .586 .495 116 6.140***
목표
관리제
0,1 .314 .464 1621 .431 .497 116 2.610***
다면
평가제
0,1 .280 .449 1621 .681 .468 116 9.261***
발탁
승진제






1.924 1.529 1621 2.836 1.538 116 7.367***
주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
   2. 독립변수 
  <표 9>과 같이, 시장의 경쟁수준은 민간부문에서 72.4%가 매우 심
하다 또는 심한 편이다 라고 응답한 것으로 나타난 반면 공공부문
에서는 약한 편이라는 응답이 상대적으로 많았다. 한편, 차별화 전
략은 민간부문에서 더 많은 비중으로 채택한 것으로 나타났으나, 공
공부문과 큰 차이는 없었다. 
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  조직규모의 경우. 근로자수 300명 이하의 기업을 중소기업으로 
보는 공정거래법 및 중소기업기본법 등에 따라 근로자수 300명을 
기준으로 분류하면, 300명 이상 규모의 기업은 민간기업이 480개, 
공공기관이 45개로 총 525개이고 300명 미만 규모의 기업은 민간
기업이 1,141개, 공공기관이 71개로 총 1,212개로 구분된다. 조직 
규모에 따라 개별 성과주의 인사제도 도입여부를 빈도분석하면 아
래 <표 10>과 같다.
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<표 10> 조직규모에 따른 성과주의 인사제도 도입 실태
300명 이상 300명 이하




































































































N 480 45 1,141 71
  한편, 인사부서의 전문성을 구성하는 요소 다섯 가지는 <표 11>
에서처럼 모두 공공부문에서 평균적으로 더 높게 나타났다. 즉 민간
기업보다 공공기관의 인사부서가 인사담당자 간 정기회합, 인사 관
련 자문, 벤치마킹, 컨설팅 등 인사제도에 대한 외부 정보에 더 많
이 노출되고 있으며, 외부와의 네트워킹도 더 활발하게 하고 있음을 
알 수 있다. 
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<표 11> 인사부서의 전문성 현황 
세부변수
민간부문 공공부문




































































   <표 12>는 합리성 관점의 요인들과 정당성 관점의 요인들에 대
한 기술통계량을 민간부문과 공공부문으로 분리하여 보여주고 있다. 
표의 가장 오른쪽에 위치한 t-test 값은 민간부문과 공공부문 간 
차이의 유의성을 보여주는데, 모든 독립변수에서 민간-공공 간 차
이가 유의한 것으로 분석되었다. 
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1.656 1.589 1621 2.733 1.675 116
3.819
***
주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
  3. 통제변수
  조직연령 변수를 추정하기 위해 사용된 데이터인 기관별 창립연
도는 민간부문이 약 1985년, 공공부문이 1986년으로 민간-공공 간에 
큰 차이가 없었다. 
<표 13> 조직연령 현황 





  한편, <표 14>과 같이 노동조합의 경우 민간부문의 조직률이 
34.9%인 반면 공공부문은 조직률이 74.1%로 나타나, 민간부문보다 
공공부문에서의 노동조합 조직률이 더 높은 것으로 분석되었다. 





















   <표 15>는 통제변수들에 대한 기초통계량을 민간부문과 공공부
문으로 분리하여 보여주고 있다. 조직연령의 평균치는 민간부문이 
약 23.77세, 공공부문이 약 22.15세로 큰 차이가 없는 것으로 나타
났다. 반면에 노조 유무에 있어서는 민간부문과 공공부문 간의 차이 
유의성을 나타내는 t-test 결과가 유의한 것으로 나타났다. 


















년 23.767 16.632 1621 22.147 17.794 116 -1.009
노조 
유무
0,1 .349 .477 1621 .741 .440 116
8.617
***
주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
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 제 2 절 상관분석
  가설검증을 위한 회귀분석을 실행하기에 앞서, 변수들간의 관련성 
여부를 알아보기 위해 상관관계 분석을 실시하였다. 상관분석은 종
속변수와 독립변수 간의 인과관계를 살펴보는 것이 아니라 서로 동
등한 위치에서 두 변수 간의 변화의 방향과 정도를 파악하여 어느 
정도 밀접한가를 측정하는 분석기법을 말한다.  이러한 변수들 간의 
관련성을 미리 살펴봄으로써 가설 검증에 앞서 어느 정도의 정보를 
미리 알 수 있다는 장점이 있다. 본 연구에서는 피어슨(Pearson) 상
관관계 분석을 실시하였다. 
  본 연구에서 사용된 변수들의 상관관계 분석결과는 <표 16>과 
같다. 일반적으로 두 독립변수 간의 상관계수가 0.8 이상이면 상관
관계는 매우 높지만, 다중공선성(multicollinearity)의 문제가 발생할 
수 있음에 유의해야 한다(Hair,Anderson, Tatham,Black, 1998). 본 
연구에서는 종속변수와 독립변수 간 절대값이 가장 큰 유의한 상관
계수가 인사부서의 전문성 수준과 성과주의 인사제도 도입지수 간 
0.483으로4), 다중공선성의 문제가 그렇게 크지 않다고 판단하였다.  
   먼저 통제변수와 다른 변수와의 상관관계를 살펴보면, 조직연령
은 종속변수인 연봉제, 목표관리제, 다면평가제와 더불어 독립변수
인 조직규모, 인사부서의 전문성, 통제변수인 노조 유무와 유의한 
상관관계를 나타냈다. 또한 노조 유무는 성과배분제, 목표관리제, 다
4) 종속변수인 성과주의 인사제도 도입지수와 목표관리제 간에 상관계수가 0.742로
나타났으나, 이는 도입지수가 개별 성과주의 인사제도의 도입 건수 총합을 의미
하므로 강한 상관관계를 갖는 것이 당연하다고 판단하여 다중공선성 판단에서
배제하였다.
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면평가제, 성과주의 인사제도 도입지수, 공공부문 여부, 조직규모, 
인사부서의 전문성 및 조직연령과는 강한 정(+)의 상관관계를, 시장
의 경쟁수준과는 부(-)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났다. 
 한편, 독립변수와 다른 변수들간의 상관관계를 살펴보면, 공공부문 
여부는 발탁승진제를 제외한 모든 종속변수와 유의한 상관관계를 
갖는 것으로 나타났다. 시장의 경쟁수준은 성과배분제, 다면평가제
와는 부(-), 발탁승진제와는 정(+)의 관계를 가진다. 차별화전략 채택 
여부는 모든 종속변수와 정(+)의 상관관계를 갖는 것으로 나타났다. 
조직규모는 모든 변수들과, 인사부서의 전문성은 시장의 경쟁수준을 
제외한 나머지 모든 변수들과 강한 정(+)의 상관관계를 갖고 있다. 
  종속변수인 개별 성과주의 인사제도들 간에는 서로 강한 정(+)의 
상관관계를 갖고 있으며, 특히 개별 성과주의 인사제도의 도입 건수
를 합한 성과주의 인사제도 도입지수의 경우에도 모든 종속변수와 
강한 정(+)의 상관관계를 갖고 있다. 
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<표 16> 상관분석 결과  
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1 1 .232** .248** .221** .163** .576** .076** .021 .099** .136** .212** -.052* -.016
2 .232** 1 .413** .348** .216** .674** .146** -.065** .060* .135** .350** -.019 .077**
3 .248** .413** 1 .496** .279** .742** .063** .037 .093** .251** .428** .088** .129**
4 .221** .348** .496** 1 .218** .692** .217** -.053* .094** .214** .350** .065** .155**
5 .163** .216** .279** .218** 1 .583** -.015 .118** .065** .233** .241** .014 .035
6 .576** .674** .742** .692** .583** 1 .147** .020 .126** .297** .483** .028 .114**
7 .076** .146** .063** .217** -.015 .147** 1 -.328** -.057* .110** .166** -.017 .203**
8 .021 -.065** .037 -.053* .118** .020 -.328** 1 .126** .072** -.006 -.020 -.101**
9 .099** .060* .093** .094** .065** .126** -.057* .126** 1 .055* .111** .015 .000
10 .136** .135** .251** .214** .233** .297** .110** .072** .055* 1 .360** .303** .449**
11 .212** .350** .428** .350** .241** .483** .166** -.006 .111** .360** 1 .104** .252**
12 -.052* -.019 .088** .065** .014 .028 -.017 -.020 .015 .303** .104** 1 .329**
13 -.016 .077** .129** .155** .035 .114** .203** -.101** .000 .449** .252** .329** 1
주1) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
주2) 1:연봉제, 2:성과배분제, 3:목표관리제, 4:다면평가제, 5:발탁승진제, 6: 성과주의인사제도 도입지수,
7:공공/민간부문, 8:시장의 경쟁수준, 9:차별화전략 채택여부, 10:조직규모, 11:인사부서의 전문성, 12:조직연령, 13:노조유무
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 제 3 절 성과주의 인사제도의 도입 결정요인 분석
   1. 성과주의 인사제도 도입 지수의 결정요인 분석
 
 성과주의 인사제도 도입지수는 가산자료(count data)라는 특징을 가지고 
있는데, 가산자료를 선형회귀분석에 적용할 경우 일관성이 떨어지고 왜곡
된 추정이 발생할 수 있다(Long,1997). 즉 종속변수의 분포가 정규분포이
어야 한다는 선형회귀분석의 가정에 위배되어, 독립변수가 종속변수에 미
치는 영향을 정확히 분석할 수 없게 된다. 이러한 문제를 해결하기 위해 
몇몇 연구들에서는 포아송분석, 음이항회귀분석 등을 활용하기도 하나(정
장훈,2013), 일반적으로 많은 선행연구들에서는 OLS기법의 선형회귀분석 
모형을 적용하고 있다(유규창․박우성,2007;노용진 외,2003;권일웅,2012). 따
라서 본 연구에서도 선행연구와의 비교 편의를 위해 OLS 회귀분석을 실
시하였다. 
가. OLS 회귀모형 기본가정의 검증
 
 1)  이상치(Outlier) 진단
 이상치는 관측된 데이터의 범위에서 많이 벗어난 값을 말한다. 회귀결과
가 이러한 이상치에 의해 왜곡되는 것을 방지하기 위해 제거하는 것이 좋
다고 한다. 이상치는 독립변수의 동일수준의 다른 관측치에 비해 종속변
수의 값이 지나치게 크거나 작은 관측치를 말한다. 반면에 판단할 다른 
관측치가 동일 독립변수 수준에 없는 관측치를 영향치라고 한다. 이상치
는 제거하는 것이 타당한 반면, 영향치는 관측치의 개수에 따라 달리 판
단해야 한다(권세혁,2007). 이상치와 영향치를 판단하는 기준으로는 
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Cook's distance가 대표적인데(Bollen K.A.& Jackman R, 1990), 그 값이 
4/n보다 큰 경우 이상치로 판단하였다. 본 연구에서는 이 방식을 채택하
여 이상치를 제거한 결과5), 본 연구의 회귀모형에 사용된 관측치는 전체 
1737개에서 108개를 제외한 1629개로, 약 6% 감소하였다. 
 2) 다중공선성(Multicollinearity) 진단
  다중공선성은 독립변수들 간에 상관관계가 나타나는 것이다. 회귀분석
은 독립변수들 간에 완전한 선형관계가 없다는 것을 기본 가정으로 하고 
있는데, 상관관계가 존재하는 변수들이 모형에 포함되면 회귀계수를 추정
하는 데 문제가 발생하므로 다중공선성이 높은 변수는 제거되어야 한다. 
다중공선성을 진단하는 방법으로는 분산팽창계수(VIF, Variance Inflation 
Factor)가 주로 사용되는데, 이 값이 10보다 크면 다중공선성을 의심해야 
한다. 
 따라서 변수들의 VIF를 계산한 결과, VIF값이 1.02~1.46 사이에 있으므로 
변수들 간에 다중공선성은 없다고 판단하였다. 
  3) 이분산성(heteroscedasticity) 진단
 
  회귀분석에서 가장 중요한 가정 중의 하나는 잔차의 분산이 일정한 값
을 갖는다는 동분산성(homoscedasticity) 가정이다. 잔차 간에 이분산성이 
나타나게 되면 회귀계수의 검정에 가변성이 생기게 되어 회귀계수 추정에 
신뢰성의 문제가 발생하게 된다. 잔차의 이분산성을 진단하는 방법에는 
White 검정 등 여러 가지가 있으나 본 연구에서는 잔차와 예측값의 산점
5) 본 연구의 관측치는 1737개이므로 Cook's Distance 값은 4/1737≒ 0.002303 이며, 
이 값을 상회하는 값을 제거하였다. 
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도를 활용해 이분산성을 진단하였다. 잔차가 평균 0을 중심으로 상하 고
르게 분포하고 있으면 등분산성을 만족하지만 나팔모양이면 이분산성이 
있다고 할 수 있다. 
 종속변수의 잔차에 대한 등분산성을 진단한 결과, 아래 <그림 1>의 산점
도에서 알 수 있듯이 잔차가 0을 중심으로 고르게 분포되어 있으므로 잔
차의 등분산성을 충족하고 있다고 판단하였다. 
 <그림 1> 성과주의 인사제도 도입지수의 회귀 스튜던트화 잔차산점도  














 4) 잔차의 정규성(Normality) 진단
  회귀분석에서 잔차가 정규분포를 이룬다는 것이 잔차의 정규성 가정이
다. 잔차의 정규성 진단 방법으로 표준화되지 않은 잔차에 대한 
Kolmogorov-Smirnov 검정, Shapiro-Wilk 검정, 표준화 잔차에 대한 정규 
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P-P도표 및 히스토그램 활용법 등이 있다. 본 연구에서는 정규 P-P 도표 
및 히스토그램을 살펴보고 잔차의 정규성 여부를 진단하고자 하였다.
  정규 P-P 도표에서 잔차가 직선 근처에 위치하거나 히스토그램에서 정
규분포 곡선을 따를 경우 정규성을 충족시킨다고 해석할 수 있다. 아래 
<그림 2>과 같이 정규 P-P 도표에서는 잔차가 45도선과 거의 유사하게 
위치해있음을 알 수 있다. 또한 <그림 3>의 히스토그램을 살펴보면, 잔차
가 정규분포를 크게 벗어나지 않고 있다. 따라서, 잔차의 정규성 가정이 
충족되고 있다고 판단하였다.
<그림 2> 성과주의 인사제도 도입 건수의 회귀 표준화 잔차 정규 P-P 도표
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<그림 3> 성과주의 인사제도 도입 건수의 회귀 표준화 잔차 히스토그램









-4 -2 0 2 4
Residuals
나. 회귀분석 결과 
 성과주의 인사제도 도입지수에 대한 연구가설을 검증하기 위해 1,737개 
데이터 중 이상치를 제거한 1,629개 관측치(민간부문 1,545개, 공공부문 
84개)에 대하여 회귀분석을 실시하였으며, 분석모형은 아래와 같이 설정
하였다. 
  
 = 성과주의 인사제도 도입지수 
      (연봉제, 성과배분제, 목표관리제, 다면평가제, 발탁승진제 도입 총합)
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 = 공공부문 더미변수
 = 시장의 경쟁수준
 = 차별화전략 채택 여부
 = 조직규모
 = 인사부서의 전문성
 = 조직연령
 = 노조 유무
 위 회귀모형의 OLS 회귀분석 결과는 아래 <표 16>와 같다. 
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.183*** .060 .061 3.03
정당성 
관점
공공부문 .757*** .145 .112 5.23
조직규
모









-.047 .045 -.023 -1.06
노조유
무
-.376*** .072 -.121 -5.19







주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
  우선 모형의 설명력을 보면, 36.86%의 유의한 설명력이 있음이 확인되
었다(수정된 R2=0.3686; F=137.10, p<0.001). 먼저, 공공부문 더미변수는 성
과주의 인사제도 도입지수와 유의한 정(+)의 관계를 갖는 것으로 나타났
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다. 즉, 공공부문일수록 연봉제, 성과배분제 등 개별 성과주의 인사제도들
을 더 많이 도입하고 있다. 이러한 결과 역시, 본 연구의 가설 1을 뒷받침
하고 있다. 
  한편, 합리성 관점 및 정당성 관점의 독립변수들 모두 성과주의 인사제
도 도입지수와 유의한 정(+)의 관계를 갖는 것으로 나타나 가설 2, 3, 4, 
5를 모두 지지하고 있다. 특히 조직규모와 인사부서의 전문성 변수의 표
준화 β값이 시장의 경쟁수준, 차별화전략 채택여부 변수의 값보다 크므
로, 정당성 관점의 요인들이 합리성 관점의 요인들보다 도입지수에 더 많
은 영향을 미치고 있음을 알 수 있어 가설 6 역시 지지되고 있다.
  통제변수는 노조유무만이 유의한 관계가 있는 것으로 나타났다. 노조가 
있는 기업일수록 성과주의 인사제도 도입지수가 낮은 것으로 나타났다.
 한편, 본 연구에서는 민간부문과 공공부문에서 합리성 관점과 정당성 관
점의 요인들이 성과주의 인사제도 도입에 미치는 영향이 어떻게 달라지는
지를 비교하기 위해, 공공부문 여부 더미변수를 기준으로 민간부문과 공
공부문을 분리하여 추가로 분석하였다.
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.227*** .030 .189 7.61 .181* .097 .181 1.86
인사부서 
전문성





-.031 .046 -.015 -0.66 -.272 .167 -.124 -1.62
노조
유무
-.419*** .075 -.134 -5.62 .524* .292 .169 1.80
상수 -.199 .213 -0.94 .702 .662 1.06






주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
  민간부문과 공공부문을 분리하여 분석한 결과는 <표 18>에서 볼 수 
있다. 각 모형은 민간부문이 약 34.2%, 공공부문이 약 53.7%의 설명력을 
갖고 있다(p<0.001). 민간부문의 경우에는 조직연령을 제외한 모든 변수
가 성과주의 인사제도 도입지수와 유의한 관계를 갖는 것으로 나타났다. 
   민간부문에서는 시장의 경쟁수준 변수, 차별화전략 채택여부보다 조직
규모와 인사부서의 전문성의 표준화 β값이 큰 것으로 분석되어, 합리성 
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관점보다 정당성 관점의 요인들이 제도 도입에 더 크게 작용한다는 가설 
6를 지지하고 있다. 그러나 공공부문에서는 민간부문에서 유의한 것으로 
분석된 시장의 경쟁수준 변수는 공공부문에서는 유의하지 않은 것으로 분
석되었다. 또한 인사부서의 전문성 여부가 가장 큰 표준화 β값을 갖는 한
편, 정당성 관점의 조직규모보다 합리성 관점의 차별화전략 채택 여부 변
수가 표준화 β값이 더 큰 것을 알 수 있다. 따라서 가설 6는 공공부문에
서는 기각되었다. 
  한편 노조 유무 변수의 경우, 민간부문에서는 노조가 있는 기업일수록 
성과주의 인사제도 도입에 소극적인 것으로 나타났으나(p<0.01), 반대로 
공공부문에서는 노조가 있는 기업에서 성과주의 인사제도를 더 많이 도입
하는 경향이 있는 것으로 분석되었다(p<0.1). 이는 선행연구들에서 특정 
제도의 도입에 노조 유무가 항상 일관된 방향의 영향을 미치는 것은 아닌 
것으로 분석된 것과 맥락을 같이한다. 즉, 제도 자체의 특징 및 기관의 
특성, 환경 등에 따라 같은 영향요인이라도 다른 방향으로 작용할 수 있
음을 의미한다. 
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   2. 개별 성과주의 인사제도 도입의 결정요인 분석
 개별 성과주의 인사제도 도입의 결정요인을 분석하기 위해 이산형 종속
변수에 적합한 로지스틱 회귀분석이 사용되었으며, 특히 합리성 관점의 
변수들과 정당성 관점의 변수들의 집단적 효과를 보기 위해 단계적으로 
분석을 실시하였다. 
  본 연구는 다음과 같이 여섯가지 모형으로 분석을 실시하였다. 모형 
1~4에서는 민간부문과 공공부문을 모두 포함한 전체 데이터를 대상으로 
독립변수의 조합을 달리하여 분석하였다. 모형 1에서는 통제변수만을 포
함시켜 민간부문과 공공부문 간의 차이를 비교하였다. 모형 2에서는 시장
의 경쟁수준, 차별적 전략 채택여부 등 합리성 관점에서의 변수들을, 모
형 3에서는 공공기관 여부, 조직 규모, 인사부서의 전문성 등 정당성 관
점에서의 변수들을 포함시켜 분석하였다. 그리고 모형 4에서는 합리성 관
점과 정당성 관점의 변수들을 모두 적용하였다. 이러한 단계적 분석은 각 
변수들에 측정의 오류가 크지 않은지, 혹은 다중공선성이 존재하지 않는
지 확인할 수 있게 해준다(권일웅,2012). 대부분 변수들의 계수값들이 다
른 변수의 통제여부에 상관없이 일관적으로 추정되고 있어, 변수들의 측
정 오류나 다중공선성 문제가 상대적으로 적다고 볼 수 있다. 이러한 방
법을 통해 합리성, 정당성 관점들의 요인들이 각각, 또는 복합적으로 성
과주의 인사제도 도입에 어떠한 영향을 미치는지를 살펴볼 수 있었다. 종
속변수를 어느 것을 취하든지 간에, 모형 1에서 4로 갈수록 모형의 적합
성을 의미하는 pseudo-R2 값이 점차 커지는 것으로 나타났다. 
 한편, 변수들의 의미가 공공부문과 민간부문이 같지 않을 수도 있어 공
공부문과 민간부문을 나누어 분석하는 것이 타당하다(김상헌,2007). 또한 
민간부문과 공공부문을 분리하여 분석하게 되면, 성과주의 인사제도 도입
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에 있어서 상호 간 차이를 결정하는 요인이 무엇인지에 대해 파악할 수 
있게 된다. 따라서 모형 5~6에서는 민간부문과 공공부문을 나누어 각 부
문에서 합리성 관점, 정당성 관점의 변수들이 성과주의 인사제도 도입에 
미치는 영향을 각각 살펴보았다.  
가. 연봉제 
  <표 19>의 모형 3~4에서 공공부문 더미변수가 통계적으로 유의한 
(+)의 부호를 가지고 있는 것을 확인할 수 있는데, 이는 민간부문보다 
공공부문에서 연봉제 도입이 더 적극적으로 이루어졌음을 나타낸다. 승산
비(odds ratio) 값을 고려하여 해석해보면, 어떤 기관이 연봉제를 도입할 
확률이 민간부문보다 공공부문에서 약 1.75배 더 높은 것으로 분석되었
다(p<0.05). 
  모형 2와 모형 4에서 합리성 관점의 독립변수 중 차별화전략 채택 여
부가 성과주의 인사제도 도입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미치
고 있는 것으로 나타났다(p<0.01). 즉, 차별화전략을 채택한 기관일수록 
연봉제를 적극적으로 도입한 것으로 분석되었다. 반면에 시장의 경쟁수준 
변수는 모형 2와 모형 4에서 일관되게 연봉제 도입에 통계적으로 유의한 
영향을 미치지 못하고 있다. 한편, 모형 3과 모형 4에서 정당성 관점의 
변수인 조직규모와 인사부서의 전문성은 일관되게 성과주의 인사제도의 
도입에 유의한 영향을 미치고 있다. 조직규모가 커질수록, 인사부서의 전
문성 수준이 높아질수록 성과주의 인사제도를 도입할 확률이 각각 약 
1.27배, 약 1.29배씩 높아지는 것으로 나타났다(p<0.01). 
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 <표 19> 연봉제 로지스틱 회귀분석 결과
변수
민간/공공부문
[1] [2] [3] [4]










































































Log likelihood -1140.5276 -1131.5628 -1080.9963 -1075.6949
pseudo-R2 0.0021 0.0099 0.0542 0.0588
관측수 1737 1737 1737 1733
주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
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Log likelihood -1016.7547 -53.809139
pseudo-R2 0.0550 0.1340
관측수 1621 116
주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
  <표 20>의 모형 5와 모형 6에서는 민간부문과 공공부문을 나누어 분
석하였다. 그 결과 민간부문에서는 차별화 전략 채택 여부와 조직규모, 
인사부서의 전문성이 연봉제 도입에 긍정적인 영향을 미친 반면, 조직연
령과 노조유무는 부정적인 영향을 미친 것을 볼 수 있다. 반면 공공부문
에서는 조직규모만이 연봉제 도입에 통계적으로 유의한 정(+)의 영향을 
미치는 것으로 나타났다, 
  연봉제 도입에 미치는 영향요인이 민간부문과 공공부문 간에 차이가 있
으나, 전반적으로 정당성 관점의 요인이 합리성 관점의 요인보다 더 영향
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을 미치는 것으로 나타났다. 민간부문과 공공부문에 공통적으로 유의한 
영향을 미치는 조직규모 변수의 승산비를 비교해봤을 때, 조직규모가 한 
단위 커질수록 성과배분제를 도입할 확률이 민간부문에서는 1.25배 높아
지는 반면(p<0.01) 공공부문에서는 1.74배 높아지는 것을 알 수 있다
(p<0.05).
나. 성과배분제
  <표 21>와 같이 성과배분제를 종속변수로 한 모형 3~4에서도 연봉제
와 마찬가지로 공공부문 더미변수가 통계적으로 유의한 (+)의 부호를 가
지고 있는 것을 확인할 수 있다. 즉 민간부문보다 공공부문에서 성과배분
제 도입이 더 적극적으로 이루어졌음을 알 수 있다. 승산비를 고려하면, 
공공부문에서 성과배분제를 도입할 확률이 민간부문보다 약 1.83배 높다
(p<0.01).
  시장의 경쟁수준 변수는 합리성 관점의 변수들만을 포함한 모형 2와 
모든 변수를 포함한 모형 4에서는 유의하게 성과배분제 도입에 부정적인 
영향을 미치는 것으로 나타나고 있다. 즉 시장의 경쟁수준이 심하다고 인
식할수록 성과배분제 도입에 소극적인 것을 알 수 있다. 반면에 차별화전
략 변수는 모형2에서는 성과배분제 도입에 통계적으로 유의한 영향을 미
치고 있지만, 모형 4에서는 통계적 유의성이 없는 것으로 나타났다. 
  정당성 관점의 변수들 중 연봉제 도입에 통계적으로 유의한 영향을 미
치는 것으로 나타났던 조직규모는 성과배분제의 경우에는 유의하지 않은 
것으로 나타났다. 반면에, 인사부서의 전문성 변수는 성과배분제의 경우
에도 연봉제와 마찬가지로 도입 여부에 유의한 정(+)의 영향을 미치고 
있다.
   한편, <표 22>에서 알 수 있듯이 민간부문의 경우에는 시장의 경쟁
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수준과 인사부서의 전문성, 조직연령 변수가 성과배분제 도입에 유의한 
영향을 미치고 있다. 즉, 시장의 경쟁수준이 심할수록, 인사부서의 전문성 
수준이 높을수록, 조직 연령이 낮을수록 성과배분제 도입에 적극적인 것
으로 나타났다. 이 중 인사부서의 전문성 수준이 성과배분제 도입에 가장 
크게 영향을 미치고 있다(Exp(β)=1.593, p<0.01). 반면에 공공부문에서
는 인사부서의 전문성 수준과 조직연령만이 성과배분제 도입에 영향을 미
치고 있는 것으로 분석되었다. 민간부문과 공공부문에 공통적으로 영향을 
미치는 것으로 나타난 인사부서의 전문성 변수의 승산비를 놓고 비교해보
면, 인사부서의 전문성이 높아질수록 성과배분제 도입 여부 확률에 미치
는 영향력이 민간부문과 공공부문 간에 큰 차이가 없는 것으로 나타나고 
있다.
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<표 21> 성과배분제 로지스틱 회귀분석 결과
변수
민간/공공부문
[1] [2] [3] [4]










































































Log likelihood -1090.1145 -1083.5126 -980.75589 -978.05454
pseudo-R2 0.0063 0.0123 0.1059 0.1084
관측수 1737 1737 1737 1737
 
주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
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Log likelihood -909.80444 -65.884589
pseudo-R2 0.0942 0.1448
관측수 1621 116
주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
다. 목표관리제 
 
  목표관리제를 종속변수로 한 모형 3~4에서, 공공부문 더미변수는 목표
관리제 도입 여부에 유의하지 않은 것으로 확인되었다. 즉, 목표관리제의 
경우 그 도입 수준이 민간부문과 공공부문 간에 크게 차이가 나지 않는 
것으로 분석되었다. 
  모형2와 모형4에서 차별화전략을 채택한 기업일수록 목표관리제를 도
입하는 것으로 나타났으나(p<0.05), 시장의 경쟁수준은 유의한 영향을 
미치지 않고 있음이 확인되었다. 대신에 조직규모가 클수록, 인사부서의 
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전문성이 높을수록 목표관리제를 더 적극적으로 도입하고 있는 것으로 나
타났다(p<0.01). 승산비로 보면, 목표관리제를 도입할 확률이 차별화 전
략을 채택한 기업일수록 약 1.29배, 조직규모가 커질수록 약 1.24배 높아
지고 있다. 특히 인사부서의 전문성 수준이 높은 기업일수록 목표관리제
를 도입할 확률이 약 1.74배 높아지는 것으로 분석되었다. 
   한편, <표 24>과 같이 민간부문과 공공부문을 분리하여 분석해보면, 
전체를 대상으로 분석했을 때와는 다르게 차별화전략 채택 여부는 유의하
지 않은 것으로 나타났다. 대신 민간부문에서는 조직규모와 인사부서의 
전문성 변수가, 공공부문에서는 인사부서의 전문성 변수가 유의한 정(+)
의 영향을 미치고 있는 것으로 나타났다. 즉 민간부문과 공공부문 양쪽 
모두에서 합리성 관점의 변수들보다는 정당성 관점의 변수들이 목표관리
제 도입에 더 큰 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 
  다만, 인사부서의 전문성 수준이 높아질수록 목표관리제를 도입할 확률
이 민간부문에서는 약 1.78배, 공공부문에서는 약 1.53배 높아지는 것으
로 나타났다. 따라서 인사부서의 전문성 변수는 공공부문보다 민간부문에
서 더 크게 목표관리제 도입 여부에 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 
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<표 23> 목표관리제 로지스틱 회귀분석 결과 
변수
민간/공공부문
[1] [2] [3] [4]










































































Log likelihood -1071.8812 -1062.6492 -913.57957 -910.57051
pseudo-R2 0.0149 0.0235 0.1605 0.1632
관측수 1737 1737 1737 1737
주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
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Log likelihood -839.46633 -65.762865
pseudo-R2 0.1675 0.1464
관측수 1621 116
주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
라. 다면평가제
   <표 25>와 같이 다면평가제의 경우에도 모형 3~4에서 일관되게 공
공부문 더미변수가 통계적으로 유의한 (+)의 부호를 가지고 있는 것을 
확인할 수 있다(p<0.01). 즉 민간부문보다 공공부문에서 다면평가제 도
입이 더 적극적으로 이루어졌음을 알 수 있다. 특히 모형 4에서 민간부문
보다 공공부문이 다면평가제를 도입할 확률이 약 4.14배 더 높은 것으로 
분석되었다.  
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  합리성 관점의 변수 중 차별화전략 채택 여부가 다면평가제 도입 여부
에 일관되게 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 정당성 관
점의 조직규모와 인사부서의 전문성 변수 또한 다면평가제 도입 여부에 
유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 즉, 차별화 전략을 채택한 기
업일수록, 조직규모가 클수록, 인사부서의 전문성 수준이 높아질수록 다
면평가제를 도입할 확률이 높아진다는 것을 의미한다.   
 이러한 결과는 <표 26>과 같이 민간부문만 분리하여 분석한 모형 5에
서도 동일하게 나타났다. 그러나 공공부문에는 차별화전략 채택여부와 인
사부서의 전문성 수준이 통계적으로 유의한 정(+) 영향을 미치는 것으로 
나타난 반면, 조직규모는 민간부문과 달리 유의하지 않은 것으로 분석되
었다. 
  특히 공공부문에서는 다면평가제 도입에 있어서 차별화전략 채택여부의 
승산비가 다른 요인들에 비해 가장 크게 나타났다(Exp(β)=4.896, 
p<0.01). 즉 공공부문에서 차별화 전략을 채택한 기업일수록 다면평가제
를 도입할 확률이 약 4.9배 높은 것으로 나타났는데, 이는 차별화전략 채
택 여부가 민간부문보다 공공부문에서 다면평가제 도입 여부에 훨씬 더 
결정적인 영향을 미치고 있으며, 공공부문에서 합리성 관점의 요인이 제
도 도입에 더 크게 작용할 수도 있음을 보여준다.  
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<표 25> 다면평가제 로지스틱 회귀분석 결과 
변수
민간/공공부문
[1] [2] [3] [4]










































































Log likelihood -1048.1078 -1037.5333 -932.28964 -927.09827
pseudo-R2 0.0192 0.0291 0.1276 0.1325
관측수 1737 1737 1737 1737
주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
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Log likelihood -866.74796 -55.044223
pseudo-R2 0.0980 0.2129
관측수 1621 116
주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
마. 발탁승진제
  발탁승진제를 종속변수로 한 모형 3~4에서는 모형 3에서는 공공부문 
더미변수가 통계적으로 유의한 부(-)의 영향을 미치는 반면 모형 4에서
는 통계적으로 유의하지 않은 것을 확인할 수 있다. 즉 발탁승진제 도입
에 있어서 민간부문과 공공부문 간의 큰 차이가 없음을 알 수 있다. 
  한편 모형 2와 모형 4에서 알 수 있듯이, 합리성 관점에서 시장의 경쟁
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수준이 심하다고 인식하는 기업일수록 발탁승진제를 적극적으로 도입하고 
있는 것으로 나타났다. 모형 3과 모형 4에서는 정당성 관점에서 조직규모
가 클수록, 인사부서의 전문성 수준이 높은 기업일수록 발탁승진제를 더 
적극적으로 도입하고 있음을 알 수 있다. 또한, 조직 연령이 낮고, 노조가 
없는 기업이 발탁승진제를 도입할 확률이 더 높은 것으로 나타났다. 
    민간부문만을 분리하여 분석한 모형 5에서는 시장의 경쟁수준이 심
하다고 인식할수록, 조직규모가 클수록, 인사부서의 전문성 수준이 높을
수록 발탁승진제를 도입할 확률이 높아지는 것으로 나타났다. 또한 노조
가 없는 기업일수록 발탁승진제 도입에 적극적인 것으로 분석되었다. 
   그러나 공공부문에서는 민간부문에서 유의한 것으로 나타난 변수들과 





<표 27> 발탁승진제 로지스틱 회귀분석 결과
변수
민간/공공부문
[1] [2] [3] [4]











































































Log likelihood -1163.9207 -1148.8302 -1079.7111 -1072.8996
pseudo-R2 0.0012 0.0139 0.0732 0.0791
관측수 1737 1737 1737 1737
주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
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Log likelihood -998.59503 -71.110973
pseudo-R2 0.0838 0.0527
관측수 1621 116
주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
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 제 4 절 소결
  지금까지 살펴본 성과주의 인사제도 도입 결정요인에 대한 분석결과를 
종합하여 하나의 표로 정리하면 아래 <표 29>와 같다. 



































































































주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
  분석결과, 성과주의 인사제도 도입지수는 공공부문일수록 그 값이 커지
는 것으로 나타났다. 개별 제도의 경우에는 연봉제와 성과배분제, 다면평
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가제의 경우 공공부문일수록 더욱 적극적으로 도입하고 있었다. 따라서, 
본 연구의 가설 1을 채택하였고, 이는 권일웅(2012), 김동배(2010), 임
채홍(2011) 등 민간부문과 공공부문을 비교 분석한 선행연구의 결과와도 
의견을 같이 한다. 다만, 목표관리제와 발탁승진제는 유의한 영향을 미치
지 않는 것으로 나타났으나 회귀계수의 부호가 부(-)의 방향을 갖는 만
큼, 개별 인사제도 별로 차이가 있음을 간과할 수 없다.  
   정당성 관점의 또다른 요인인 조직 규모도 마찬가지로 성과배분제를 
제외한 개별 성과주의 인사제도들과 도입지수에서 모두 강한 정(+)의 영
향을 미치고 있는 것으로 나타나, 조직규모가 커질수록 성과주의 인사제
도를 적극적으로 도입할 것이라는 선행 연구결과의 타당성을 다시 한번 
검증할 수 있었다. 또한 인사부서의 전문성은 모든 성과주의 인사제도 각
각과 이들의 총합인 도입지수에 유의하게 정(+)의 영향을 미치고 있는 
것으로 분석되었다. 특히 인사부서의 전문성 수준이 높을수록 성과주의 
인사제도의 도입 수준이 높아질 것이라는 결과는 선행연구에서 성과주의 
인사제도 도입에 인사담당 임원의 존재가 별로 유의미한 영향을 미치지 
못하거나(유규창․박우성,2007), 인사부서의 위상 및 규모가 오히려 부정
적인 영향을 미친다고(노용진 외,2003) 분석된 것과는 차이가 있다. 이는 
성과주의 인사제도 도입에 영향을 미치는 인사부서의 역할에 있어서, 전
략수립과정에의 참여도나 최고 의사결정과정에 대한 영향력, 인사부서 정
원, 인사담당 임원의 존재와 같이 조직 내부의 측면보다는 전문지 구독, 
외부 자문, 컨설팅 및 벤치마킹 등 조직 외부와의 네트워킹에 의해 얼마
나 선진적인 인사제도에 많이 노출되었는지의 측면이 더 크게 영향력을 
행사하고 있음을 의미한다. 따라서 본 연구의 가설 2, 가설 3을 채택하였
다.   
  한편, 시장의 경쟁수준은 성과주의 인사제도 도입지수와는 정(+)의 상
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관관계를 갖는 것으로 분석된 반면에, 개별 제도의 도입 여부에서는 성과
배분제와 발탁승진제가 서로 상반된 결과로 나타났다. 즉, 시장의 경쟁수
준을 심하다고 인식하는 기업일수록 발탁승진제 도입에는 적극적인 반면
에 성과배분제 도입에는 소극적인 것으로 분석되었다. 따라서, 시장의 경
쟁수준 변수는 성과주의 인사제도 도입에 공통적으로 유의한 영향을 미치
지 못하고 개별 제도나 기업 상황 등에 의해 유동적인 영향을 미친다고 
판단하여 가설 4을 기각하였다. 
  이에 반해, 차별화전략 채택 여부는 연봉제, 목표관리제, 다면평가제의 
도입 여부와 유의한 정(+)의 관계를 갖고 있으며, 이는 도입지수와도 마
찬가지로 나타났다. 성과배분제와 발탁승진제의 경우에는 유의하지 않은 
것으로 나타났으나 회귀계수 부호가 일관되게 정(+)의 방향을 갖고 있는 
것으로 나타나, 가설 5은 지지되고 있다고 판단하였다. 이는 유규창․박우
성(2007), 이규용․김동원(2001)의 연구에서 차별화전략 요인이 연봉제, 
성과배분제, 목표관리제, 팀제 등 성과주의 인사제도 도입에 유의한 영향
을 미치지 못한다고 보고 가설을 기각했던 것과는 다른 결과가 도출되었
다. 
  통제변수인 조직연령과 노조유무는 개별 제도 간에 약간의 차이가 있으
나 대체로 성과주의 인사제도 도입에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타
났다. 
  결론적으로, 공공부문일수록 성과주의 인사제도 도입에 적극적이며, 조
직규모와 인사부서의 전문성 수준 같은 정당성 관점의 변수들이 합리성 
관점보다 제도 도입에 영향력을 크게 행사하고 있음을 알 수 있다. 따라
서 본 연구의 가설 6는 지지되고 있다고 판단하였다. 
   이와 더불어 본 연구는 특히 민간부문과 공공부문에서 성과주의 인사
제도 도입 영향요인이 어떤 차이를 갖는지를 비교하고자 분석대상을 분리
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하여 추가로 분석하였다. 그 결과는 <표 30>에 정리되어 있다.   













































































































































주) ***: p<0.01, **:p<0.05. *: p<0.1에서 통계적으로 유의함을 뜻함
   민간부문과 공공부문을 분리하여 분석하여도, 합리성 관점의 요인들보
다는 정당성 관점의 요인들이 성과주의 인사제도 도입에 더욱 긍정적인 
영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 이러한 결과는 앞에서 채택되었던 가
설 6를 보다 확실히 지지할 수 있는 근거가 된다. 
   특히 민간부문과 공공부문에서 공통적으로 성과주의 인사제도 도입에 
가장 결정적인 영향을 미치는 것으로 나타난 요인은 인사부서의 전문성 
수준이다. 이 요인은 성과배분제, 목표관리제, 다면평가제 및 성과주의 인
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사제도 도입지수의 경우에 민간부문과 공공부문 모두에서 강한 정(+)의 
영향을 미치는 것으로 나타났다. 연봉제와 발탁승진제의 경우에도 유의하
진 않지만 회귀계수의 부호가 정(+)의 방향을 갖는 것으로 나타났다. 반
면 조직규모의 경우에는 민간부문에서 대부분의 제도 도입에 유의한 정
(+)의 영향을 미치는 것으로 분석된 반면에, 공공부문에서는 연봉제에서
만 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 
  한편, 시장의 경쟁수준에 대한 인식 정도는 경쟁이 심하다고 인식하는 
민간 기업일수록 발탁승진제를 도입하는 경우가 많은 것으로 나타났고, 
그 외의 제도들의 경우에는 민간부문과 공공부문 모두에서 크게 유의한 
영향을 미치지 않는 것으로 분석되었다. 차별화전략 채택 여부는 다면평
가제의 경우 민간부문과 공공부문 모두에서 도입 여부에 유의한 정(+)의 
영향을 미치고 있으나 그 외의 제도들에서는 민간기업이 연봉제를 도입할 
때를 제외하고는 크게 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 다만, 시장
의 경쟁수준, 차별화전략 채택 여부 변수 둘 다 성과주의 인사제도 도입
지수에는 정(+)의 영향을 미치고 있음을 확인할 수 있었다. 즉, 시장의 
경쟁수준이 심하다고 인식하는 기업일수록, 차별화전략을 채택한 기업일
수록 성과주의 인사제도 도입 건수가 높아지는 것으로 나타났다.
   조직연령은 대체로 민간부문과 공공부문 모두에서 제도 도입에 유의하
지 않은 영향을 미치는 것으로 나타났으나, 민간기업에서 연봉제를 도입
하는 경우에는 유의하게 부(-)의 영향을 미치고 있음을 알 수 있다. 또
한 민간부문에서는 연봉제, 발탁승진제를 도입하는 데 있어 노조가 없는 
기업이 더 적극적인 것으로 나타났고, 이는 성과주의 인사제도의 도입지
수에도 마찬가지인 것으로 분석되었다. 그러나 공공부문에서는 대부분 노
조 유무가 제도 도입에 유의한 영향을 미치지 못하고 있지만, 노동조합이 
있는 경우에 목표관리제를 적극적으로 도입하는 경향을 갖고 있으며 성과
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주의 인사제도 도입 건수도 많아지는 것으로 분석되었다. 이는 정부가 다
양한 제도적 장치를 활용하여 공공부문의 노사관계 전반에 광범위하게 개
입하기 때문에, 공공부문의 성과주의 인사제도 도입에 있어 정부의 정책
적 압력이 정(+)의 방향으로 작용하는 것과 같은 방향으로 영향을 미쳤을 
가능성을 내포하고 있다. 
   앞에서 살펴본 바와 마찬가지로, 전반적으로 합리성 관점보다 정당성 
관점의 요인들이 제도 도입에 더 큰 영향을 미치고 있으나, 민간부문보다 
공공부문에서 정당성 관점 요인들의 영향력이 더 크게 작용하고 있는 것
으로는 보기 어렵다. 개별 성과주의 인사제도 도입을 로지스틱 회귀분석
으로 분석한 결과를 승산비 고려하여 해석했을 때, 목표관리제, 발탁승진
제 등 민간부문에서 조직규모나 인사부서의 전문성 수준과 같은 정당성 
요인의 영향력이 더 크게 작용한 경우들이 존재하고 있음을 확인했다. 
  본 연구의 분석 결과에 기반하여 종속변수별로 가설의 채택/기각 여부
를 표로 정리하면 아래의 <표 31>와 같다.  
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이 더 높게 나타날 것이다. 





수준이 높게 나타날 것
이다.
민












이 높게 나타날 것이다
민









시장의 경쟁수준을 높게 
인식한 기업일수록 성과
주의 인사제도 도입수준
이 높게 나타날 것이다
민
























성 관점의 결정요인이 
성과주의 인사제도 도
입에 더 크게 영향을 
미칠 것이다.
민




공 ○ ○ ○ ○ × ×
채
택
주) ○: 가설지지, ×:가설 기각. 개별성과주의인사제도및도입지수여섯가지종속변수가운데세
가지이상에서가설이기각되는것으로분석되면, 최종적으로가설이기각되는것으로판단하였다.
98
제 5 장 결론 
 제 1 절 연구결과의 요약 및 정책적 시사점
   본 연구는 90년대 초반부터 도입되기 시작하여 IMF 이후 급속하게 
확산된 성과주의 인사제도 중 대표적인 제도들의 도입 영향요인을 합리성 
관점과 정당성 관점에 기초하여 살펴보았다. 특히 민간부문과 공공부문 
간 그 도입 수준에 영향을 미치는 요인들이 차이가 있을 것이라 보고, 이
들을 분리하여 각각에서 개별 인사제도 도입 수준 및 도입건수 총합에 대
한 영향요인을 추가로 분석하였다. 
   먼저, 본 연구는 민간조직과 차별화되는 공공기관의 조직정체성에 따
라 성과주의 인사제도 도입 수준이 달라진다고 보고, 공공기관이 민간 기
업에 비해 더 적극적으로 성과주의 인사제도를 도입할 것이라는 가설을 
수립하였다. 또한 제도 도입과 관련된 주요한 두 가지 이론인 합리성 관
점(전략적 선택이론)과 정당성 관점(제도적 동형화 이론)을 이론적 배경
으로 하여 추가로 가설을 수립하였다. 정당성 관점에서 조직규모가 클수
록, 인사부서의 전문성 수준이 높을 수록 성과주의 인사제도 도입 압력을 
크게 받아 제도 도입 수준이 높아질 것이라 보고, 그에 따른 가설을 추가
로 수립하였다. 또한 기업은 외부 상황에 대응하여 합리적이고 전략적인 
판단을 통해 지속가능성을 유지한다는 합리성 관점에 기초하여, 해당 기
업이 시장의 경쟁수준을 인식하는 정도와 차별화 전략을 채택하는지 여부
에 따라 성과주의 인사제도 도입 여부가 달라질 것이라고 보고 이에 따른 
가설을 수립하였다. 마지막으로, 선행연구에 기반하여 합리성 관점보다 
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정당성 관점이 제도 도입에 더 크게 작용할 것이라고 보고 이에 따른 가
설 역시 수립하였다. 
   위와 같은 가설 검증을 위해, 성과주의 인사제도의 가장 대표적인 제
도인 연봉제, 성과배분제, 목표관리제, 다면평가제, 발탁승진제 등 5개 제
도의 도입 건수 총합을 의미하는 ‘성과주의 인사제도 도입지수’를 종속변
수로 하고 합리성 관점과 정당성 관점의 요인 변수를 독립변수로, 조직연
령 및 노조유무를 통제변수로 하는 회귀모형으로 분석하였다. 또한, 이들 
개별 성과주의 인사제도의 도입 여부를 종속변수로 하는 로지스틱 회귀분
석을 실시하여, 개별 제도별로 어느 요인이 유의한 영향을 미치는지를 추
가로 살펴보았다. 분석 자료는 한국노동연구원에서 격년으로 조사하는 사
업체패널조사 중 2009년 인사담당자를 대상으로 한 설문결과로, 민간기
업 1,621개, 공공기관 116개 총 1,737개의 기업체를 연구대상으로 하였
다.  
   분석 결과, 선행연구들에서 밝혀진 바와 마찬가지로 정부의 정책적 압
력에 기반하여 공공기관일수록 성과주의 인사제도 도입지수가 높아지는 
것으로 나타났다. 연봉제, 성과배분제, 다면평가제의 경우에는 민간기업보
다 공공기관에서 더 적극적으로 도입하고 있는 것으로 확인되었다. 그러
나 목표관리제와 발탁승진제의 경우에는 민간기업과 공공기관 간에 큰 차
이가 없는 것으로 분석되었다. 
  이러한 차이는 개별 제도의 특징에 따라 공공부문이 갖는 조직특성 및 
조직문화가 크게 반영되는 데 기인하는 것으로 보인다. Beck & Hillmar(1972)
가 지적한 대로 목표관리제의 성공조건에는 최고관리층이 목표관리제 실
시에 적극적인 의지를 가지고 있을 것과 더불어, 조직의 구조와 과정이 
목표관리를 수용할 수 있도록 마련되어 있어야 하고 조직 내에 원활한 의
사전달이 가능해야 한다. 공공부문에서는 목표의 성과와 측정이 어렵고, 
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집권화된 관료제적 성격이 강해 목표관리제가 요구하는 명확한 목표설정, 
권력의 분담, 참여관리를 실현하기가 어렵다(서순복,2000). 발탁승진제의 
경우에 이를 따로 분석한 선행연구는 없었으나, 목표관리제와 마찬가지로 
공공부문에 전통적 연공서열을 중시하는 조직문화가 강하게 작용할 수 있
는 제도인 만큼 조직 특성 상 공공부문에서 원활히 도입, 운영되기 어려
울 것이라는 점을 미루어 짐작할 수 있다. 
   공공부문 여부 외에 합리성 관점과 정당성 관점의 요인들이 성과주의 
인사제도 도입에 미치는 영향력을 비교한 결과, 합리성 관점보다는 조직
규모나 인사부서의 전문성 같은 정당성 관점의 요인들이 제도 도입에 유
의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 공공부문 여부 외에 정당
성 관점 요인의 하나인 조직 규모의 경우, 조직규모의 경우에는 민간부문
에서 대부분의 제도 도입에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석된 
반면에, 공공부문에서는 연봉제에서만 유의한 영향을 미치는 것으로 나타
났다. 즉, 목표관리제, 다면평가제, 발탁승진제의 경우 민간부문에서는 조
직규모가 클수록 더 적극적으로 도입하고 있는 반면에 공공부문에서는 이
들 제도의 도입이 조직규모에 유의한 영향을 받지 않는 것으로 분석되었
다. 이는 같은 성과지향적 인사제도일지라도, 개별 제도의 특성에 따라 
특히 민간/공공의 조직문화 차이에 따라 영향요인이 달라질 수 있다고 볼 
수 있다. 
  조직규모와 더불어, 전문기관과의 정보교류 및 선진제도에 대한 네트워
킹 수준으로 볼 수 있는 인사부서의 전문성 수준이 높아질수록 대부분의 
개별 성과주의 인사제도 도입에 적극적이며, 성과주의 인사제도의 도입 
건수도 높아지는 것을 확인했는데 이는 선행연구들의 결과와도 일치한다. 
이는 성과주의 인사제도 도입에는 인사 관련 전문지 구독, 외부 자문, 컨
설팅 및 벤치마킹 등 조직 외부와의 네트워킹에 의해 얼마나 선진적인 인
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사제도에 많이 노출되었는지의 측면이 크게 영향력을 행사하고 있음을 의
미한다.
  이러한 과정을 통해 대체로 합리성 관점보다는 정당성 관점의 요인들이 
제도 도입에 유의한 영향을 미치는 것이 확인되었으나, 목표관리제, 발탁
승진제 등 개별 인사제도에 따라 공공부문보다 민간부문에서 정당성 관점
의 동형화 요인이 더 크게 영향을 미치는 경우도 있으며, 다면평가제처럼 
공공부문에서 차별화전략 채택 여부와 같은 합리성 관점의 요인이 정당성 
관점의 요인보다 더 유의한 정(+)의 영향을 갖는 경우도 나타났다.  
   위와 같은 분석결과를 바탕으로, 본 연구가 갖는 정책적 시사점을 정
리하면 다음과 같다. 
   우선, 기존 선행연구가 민간부문 또는 공공부문 중 한쪽만을 대상으로 
하거나 또는 특정 성과주의 인사제도만을 선택하여 도입 결정요인을 분석
하였다면, 본 연구는 성과주의 인사제도의 대표적인 제도들을 대상으로 
민간부문과 공공부문을 비교 분석하였다는 점에서 의의가 있다. 공공부문
의 성과주의 인사제도에 대한 연구는 거의 이루어지지 않았으며, 특히 민
간부문과 공공부문 간의 과의 비교를 통해 성과주의 인사제도 도입 결정
요인에 대해 분석한 연구는 없었다. 이에 본 연구는 민간기업과 공공기관
을 대상으로 성과주의 인사제도 도입 건수와, 연봉제, 성과배분제, 목표관
리제 등 개별 성과주의 인사제도 도입에 어떠한 요인이 영향을 미치는지 
실증적으로 검증하였다. 
   본 연구에서는 성과주의 인사제도는 민간-공공부문 간 조직정체성 및 
내․외부 환경에 의해 도입 여부에 영향을 받으며, 이는 다양한 성과주의 
인사제도에 따라 서로 다르게 나타날 수 있다는 점을 발견할 수 있었다.  
공공기관일수록 성과주의 인사제도의 도입 수준이 높아진다는 분석 결과
는, 성과주의 인사제도의 도입을 설명하기 위해서는 공공성과 같은 조직
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정체성 및 조직문화에 대한 고려가 무엇보다 강조되어야 함을 뒷받침한
다. 조직정체성이란 관리자와 구성원 간 조직 내부 상황과 이슈에 대한 
해석들을 상호연결하는 핵심 열쇠로, 특정 제도 도입에 대한 의사결정에
도 중요한 전략적 기능을 담당한다. 정장훈(2013)의 연구에서도 조직정
체성으로서 명확한 공공성을 인식한 조직일수록 성과주의 인사제도의 디
커플링 현상이 감소하는 결과로 나타나, 공공조직이 가진 특유의 정체성
인 공공성 수준이 성과주의 인사제도의 도입과 운영에 결정적인 영향을 
미친다는 것이 증명된 바 있다.  
  또한, 성과주의 인사제도 중에서도 평가, 보상, 승진 등 어느 분야의 어
떠한 특정 제도인지에 따라 도입 여부에 영향을 미치는 요인이 달라질 수 
있다. 합리성 관점의 요인 중 많은 선행연구에서 유의하지 않은 것으로 
나타났던 차별화 전략의 채택 여부는 본 연구에서는 연봉제, 목표관리제, 
다면평가제의 도입에 유의한 정(+)의 영향을 미치고 있는 것으로 나타났
다. 또한 선행연구에서 유의하지 않은 것으로 나타났던 시장의 경쟁수준
에 대한 인식도 변수는 발탁승진제의 경우 유의하게 정(+)의 영향을 미치
는 것으로 나타났다. 
   결론적으로, 본 연구는 성과주의 인사제도가 공공기관에 급속하게 확
산된 현상을 진단하는 데 기초자료를 제공함과 동시에, 향후에 민간 혹은 
공공부문의 어느 기업이 성과주의 인사제도를 도입, 운영하는 과정에서 
고려해야 될 핵심 요인들을 파악하는 데 하나의 방향성을 제시하고자 했
다. 
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  본 연구는 다음과 같은 몇 가지 한계점을 가지고 있다. 
  첫째, 본 연구에서는 성과주의 인사제도의 도입건수와 도입여부만을 종
속변수로 하고 있어, 도입된 제도가 본래 의도한 효과를 제대로 달성하고 
있는지에 대한 분석은 이루어지지 못했다. 즉, 성과주의 인사제도를 단순
히 명목상으로만 도입하고 실질적으로 실행이 미미한 경우가 있더라도, 
이를 연구에 반영할 수 없었다. 또한 성과주의 인사제도 도입지수는 단순
히 도입한 건수의 많고 적음만을 반영하고 있을 뿐 동일한 가중치로 분석
되어, 해당 기업에서 개별 성과주의 인사제도 중 어느 제도를 더 중요하
게 실시하고 있는지는 밝혀내기 어려웠다. 실천적 관점에서 보면 도입 자
체의 영향요인 보다는 도입동기에 따라 인사제도의 성과나 기업 성과가 
의미 있는 차이를 보이는가가 더 중요한 관심이 될 수 있다. 성과주의 인
사제도를 점진적 과정으로 이해하고, 도입 여부(yes/no)보다는 정도
(degree)의 문제를 분석 대상으로 할 필요가 있다. 향후 이러한 부분을 반
영하여 본 연구의 분석결과를 심화할 수 있도록 추가 연구를 진행해야 할 
것이다.   
  둘째, 본 연구에서는 2차 자료인 2009년 사업체패널조사 설문결과를 분
석 대상으로 하여 진행되었는데, 자료의 특성상 변수 설정에 한계가 있었
다. 독립변수를 설정함에 있어서 분석대상이 된 사업체패널조사 설문결과 
상에 결측치가 많거나 부정확한 정보가 많은 경우에는 부득이하게 변수에
서 제외하였다. 특히 공공부문과 민간부문의 비교 편의를 위해서, 최고경
영자의 외국학위, 외국인 지분율, 재벌계열사 여부 등 양쪽에 독립변수로 
동시에 적용하기 어려운 경우에는 변수에서 제외하여 정밀한 분석이 이루
어지기 어려웠다. 또한 공공부문이라 해도 공기업, 준정부기관, 기타공공
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기관 등 유형에 따라 다른 결과가 나타날 수 있는데, 자료의 한계상 이러
한 가능성을 탐색하지 못했다. 
  향후에는 성과주의 인사제도의 실질적인 시행 수준과 도입한 제도별 중
요도를 확인하고, 보다 정밀한 분석을 이끌어내기 위해 관련 항목을 추가
한 설문을 실시하여 연구할 필요가 있을 것이다. 아울러 격년제로 실시되
는 사업체패널조사처럼 동일한 설문으로 구성된 몇 년차의 자료를 이용하
여 패널분석을 시도함으로써, 유의한 결과의 지속성에 대해서도 검증해볼 
필요가 있을 것이다. 
   이러한 분석을 통해 성과주의 인사제도 도입에 따른 시행착오를 최소
화할 수 있을 뿐 아니라, 예측가능성과 수용성을 제고함으로써 성과주의 
인사제도의 성공적 정착에 기여할 수 있을 것이다. 더 나아가 현재 공공
부문에 대한 성과관리 연구가 점차 확산되고 있음을 고려할 때, 본 연구
는 성과지향적 정부의 구축 및 성과주의 인사제도 관련 후속 연구를 촉진
시키는 촉매제가 될 수 있을 것으로 기대한다. 
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Abstract 
A Study on Determinants Influencing of 
Performance-based Human Resource 
Management Practices
- In the Korean Public and Private Sectors -
EunJeong Park 
Department of Public Administration
The Graduate School
Seoul National University
  This study aims to find out the factors which influenced the 
introduction of performance-based HRM practices in the public and 
private sectors in Korea. This study investigates empirically, from the 
perspectives of rational choice and institutional iso-morphism, the factors 
that has determined the adoption of performance-based HRM practices 
in Korea.
  The hypotheses based on the rational choive perspective are as 
follows : high-road business strategy, the higher competition of market 
will facilitate the adoption of performance-based HRM practices. On the 
other hand, the hypotheses based on the institutional iso-morphistic 
perspective are as follows : proximity to public sector, organization 
scale and the enhanced role of HR department will have positive 
effect on the adoption of performance-based HRM practices.
  Using a 2009 workplace panel survey, this study shows that the 
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introduction of performance-based HRM practices, especially annual 
salary system, payment by the result system, and multi dimensional 
evaluation, was influenced by proximity to public sector. However, 
the results found that some practices, like MBO, promotion by 
selection, have no significant differences between public sector and 
private sector. The results also indicate that institutional factors had 
a greater effect on the introduction of performance-based HRM 
practices in both sector. 
 These results suggest that we have to take the organizational 
identity and the characteristics of individual practice into account 
when adopting the performance-based HRM practices.
Keywords : performance-based HRM practices, public sector, private 
sector, determinants
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